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Usklajevanje poklicnega in družinskega življenja zahteva ob današnjem hitrem tempu veliko 
prilagodljivosti, kar pa seveda, zaradi vseh posrednih dejavnikov, vedno ni mogoče, in ravno 
zaradi tega so organizacije, v želji po čim uspešnejšem poslovanju, pristopile k projektu 
Družini prijazno podjetje (DPP) ter pričele s postopki pridobitve certifikata Družini 
prijaznega podjetja (CDPP).  
Namen diplomskega dela je bil izvesti raziskavo in preučiti področje usklajevanja 
družinskega in poklicnega življenja na Univerzitetni kliniki za pljučne bolezni in alergijo 
Golnik po uvedbi družini prijaznih ukrepov na podlagi pridobitve certifikata Družini prijazno 
podjetje.  
Rezultati raziskave, ki je bila izvedena z metodo anketiranja, kažejo, da sodelujoči ne 
prepoznajo pozitivnih posledic družini prijaznih ukrepov izbrane organizacije, na kar je 
lahko vplivala tudi njihova nizka udeležba. 
Večina sodelujočih se s trditvijo, da ukrepi (DPP) zmanjšujejo motnje delovnega procesa, ki 
nastanejo kot posledica usklajevanja družinskega in poklicnega življenja, ne strinja. 
Rezultati tudi kažejo, da  sodelujoči ne prepoznajo, da bi ukrepi DPP prispevali k izboljšanju 
organizacije in učinkovitosti dela. Večina jih meni, da ukrepi (DPP) ne vplivajo na kakovost 
opravljanja njihovega dela.  
Organizaciji se predlaga, da nadgradi in izboljša postavljeno strategijo sprejetih ukrepov. 
Tako bo družbeno bolj odgovorna ter si tudi povečala ugled. Priporoča se, da organizacija 
večkrat izvede raziskavo med zaposlenimi ter na podlagi mnenj in predlogov preveri  učinke 
vpeljave certifikata Družini prijazno podjetje.  
Ključne besede: certifikat Družini prijazno podjetje (CDPP), družini prijazni ukrepi, 





EMPLOYEE SATISFACTION ANALYSIS BY INTRODUCING FAMILY-FRIENDLY 
MEASURES IN SELECTED ORGANIZATION 
The coordination between work and family in the present fast paced life requires high 
flexibility and commitment which is often challenged by various indirect factors. This is why 
several organizations, in their strive to become more successful, have joined the Family 
Friendly Enterprise (FFE) project and started the procedures to obtain the Family Friendly 
Enterprise Certificate (FFEC).  
The purpose of the present thesis was to conduct a research and study the area of the 
coordination between private and professional life at the University Clinic of Respiratory 
and Allergic Diseases Golnik after introducing the family-friendly measures based on the 
obtained Family-Friendly Enterprise Certificate.  
The results of the research conducted with the survey method show that the participants 
involved do not recognise the positive effects of the family-friendly actions of the selected 
organisation, which may have been influenced by a low number of the participants involved 
in the research.  
Most of the participants disagree that the FFE measures reduce disruptions of work 
processes arising as the consequence of the coordination between private and professional 
life. The results also reveal that participants do not notice that FFE measures have 
contributed to improve organization or work efficiency. Most of them also believe that FFE 
measures has no impact on the quality of their work.  
The organization is advised to upgrade and redefine the set strategy of the measures taken. 
This will increase its social responsibility and improve its reputation. Further 
recommendations are to carry out surveys among employees several times and to track 
the effects of the Family Friendly Enterprise Certificate measures on the basis of their 
opinions and suggestions.  
Key words: Family Friendly Enterprise Certificate (FFEC), family-friendly measures, 
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V sodobni družbi se zaposleni z lastno družino soočajo s pritiski in nasprotujočimi si interesi 
pri usklajevanju družinskega življenja z zahtevami delodajalca. Diplomsko delo se  
osredotoča na mnenja zaposlenih, izražena skozi anketni vprašalnik, ob uvedbi certifikata 
Družini prijazno podjetje (DPP). Iz analize učinkov uvajanja družini prijaznega delovnega 
okolja izhaja, da ima pridobitev certifikata tako kratkoročne kot tudi dolgoročne učinke, ki 
se lahko opazijo na različnih ravneh znotraj organizacije.  
Namen diplomskega dela je bil izvesti raziskavo s področja usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja na Univerzitetni kliniki za pljučne bolezni in alergijo Golnik. 
Cilji diplomskega dela so bili:  
- preučiti domačo in tujo literaturo ter vire s področja usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja,  
- analizirati družini prijazne prakse in ukrepe znotraj izbrane organizacije 
(Univerzitetne klinike za pljučne bolezni in alergijo Golnik),  
- ugotoviti, kako je bila sprejeta odločitev in na kakšen način,  
- ugotoviti, na kakšen način se je pristopilo k pripravi strategije in implementacije 
izvedbenega načrta,  
- ugotoviti, ali so bili zagotovljeni ustrezni instrumenti spremljanja programa in 
uvajanja njenih izboljšav, t. i. zanke kakovosti,  
- ugotoviti, ali sta bila zagotovljena dialog in komunikacija med vodstvom in 
zaposlenimi ter na kakšen način, 
- ugotoviti, kakšni so bili ekonomski učinki programa, 
- ugotoviti, kako je program vplival na spremembo delovnih procesov in učinkovitost 
poslovanja itd.,  
- izvesti raziskavo in analizo mnenj zaposlenih glede uvedenih ukrepov družini 
prijaznih politik v izbrani organizaciji,  
- predstaviti ugotovitve in podati morebitne predloge izboljšav na preučevanem 
področju v izbrani organizaciji. 
Z raziskavo se je preverjalo dve hipotezi. 
Hipoteza 1: Uvedba certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) v izbrani organizaciji se 
odraža v strategiji organizacije ter je prepoznana s strani zaposlenih.  
Hipoteza 2: Uvedba certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) v izbrani organizaciji 
izboljšuje organizacijski vidik, kakovost dela in področje razvoja kadrov.  
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Za pripravo teoretičnega dela je bila uporabljena študija domače in tuje (strokovne) 
literature. V okviru raziskave so bili podatki zbrani z metodo anketiranja. Anketni vprašalnik 
je bil oblikovan na spletni strani: https://www.1ka.si/ in dostopen za reševanje zaposlenim 
v izbrani organizaciji v mesecu juniju 2016.  
Diplomsko delo je zgrajeno iz teoretičnega in raziskovalnega dela. Teoretični del preučuje 
področje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Raziskovalni del pa obsega prikaz 
izvedbe raziskave analize zadovoljstva zaposlenih po uvedbi družini prijaznih ukrepov na 
Univerzitetni kliniki za pljučne bolezni in alergijo Golnik. Na podlagi ugotovitev raziskave so 
podani predlogi izboljšav.  
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2 USKLAJEVANJE POKLICNEGA IN DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA 
V današnjem času se v ospredje postavlja, ob vse večji težnji po kvalitetni izobrazbi, po 
zasedanju vodilnih položajev in želji po uspešni karieri žensk, problematiko usklajevanja 
družinskega in poklicnega življenja. Ta izziv se še vedno v veliki meri nanaša na ženske, saj 
so slednje največkrat postavljene pred izbiro (med delom in družino). Zaradi tega v njih 
nastajajo dvomi, stiske in občutki krivde, ki so rezultat spodletelih poskusov usklajevanja 
obojega (Sedmak & Medarič, 2007, str. 94).  
S povečano udeleženostjo žensk na trgu dela ter z večjo razširjenostjo dvojne vloge njihovih 
delovnih obveznosti, se vse bolj prekrivajo družinske obveznosti. Organizacije, ki so se 
odzvale na spreminjajoče se razmere, ponujajo družini prijazne ukrepe, ki so namenjeni kot 
pomoč zaposlenim pri opravljanju družinskih obveznosti. Vendar se nekatere ugodnosti, ki 
jih ponujajo delodajalci, pogosto ne štejejo kot ukrepi družini prijazne politike, ker niso v 
prvi vrsti usmerjeni v opravljanje družinskih obveznosti. Primeri teh ukrepov so na področju 
izobraževanja za zaposlene, počitnic in programov za sprostitev (Lawler et al., 2008). 
Usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja je eden najpomembnejših pogojev za 
uveljavljanje enakih možnosti spolov v družbi; to velja tako pri zaposlovanju, kot tudi na 
trgu dela. V preteklosti je bila pri usklajevanju zasebne in družinske sfere razmejitev med 
spoloma prisotna, saj so gospodinjsko delo pretežno opravljale ženske, prav tako so skrbele 
za otroke ter za ostale družinske člane, kar se je v današnjem času prerazporedilo tudi na 
moške tako, da je danes ta razmejitev zabrisana. V Sloveniji narašča število moške 
populacije, ki nameni gospodinjskim opravilom vse več časa,  vendar kljub temu zavzemajo 
primat še vedno ženske, ki namenjajo tem opravilom dvakrat več svojega časa kot moški. 
Prav to pa je predstavlja težavo pri porabi in delitvi časa, kjer prihaja v ospredje 
problematika glede usklajevanja družinskega in poklicnega življenja. Prav tako je skrb za 
otroke v večji meri še vedno odvisna od žensk, kar je razvidno iz podatkov o izrabi dopusta 
za nego in varstvo otrok, delu s krajšim delovnim časom do otrokovega tretjega leta starosti 
ter odsotnosti zaradi nege in varstva družinskih članov. Novost na tem področju pa je ta, da 
vse več moških koristi pravico do očetovskega dopusta (Ministrstvo za delo, družino, 
socialne zadeve in enake možnosti, 2016). 
»Usklajenost poklicnega in družinskega okolja je pogoj za zdravo delovno okolje. Raziskave 
kažejo, da zaposleni z višjo stopnjo poklicno-družinskih težav trpijo dvanajstkrat več za 
posledicami izgorelosti na delovnem mestu in so trikrat bolj podvrženi depresiji oziroma 
drugim psihološkim težavam v primerjavi z zaposlenimi z boljšim ravnovesjem med 
delovnimi obveznostmi in zasebnim življenjem« (European Parliamentary Research Service 
Blog, 2014). 
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Evropska komisija na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja ugotavlja, 
da:  
- »Ženske še vedno opravijo 26 ur na teden neplačanega dela v primerjavi z moškimi, 
ki opravijo 9 ur (5. evropska raziskava o delovnih pogojih, 2010). V paru z majhnimi 
otroci se čas neplačanega dela za oba zaposlena starša, žensko in moškega v družini, 
bistveno poveča. Čeprav se za moške poveča na 17 ur neplačanega dela, pa ženske 
opravijo skoraj 40 ur na teden (Eurofond, 2013).  
- Matere po večini koristijo starševski dopust. Na primer v Avstriji, na Češkem, 
Finskem in Poljskem je delež očetov, ki izkoristijo starševski dopust, manjši od 3 %. 
- Matere 8-krat pogosteje delajo s krajšim delovnim časom v primerjavi z očeti 
(Eurostat, 2013). 
- Ponudba prožnih oblik dela je v EU neenakomerna. Na primer, več kot 50 % 
zaposlenih v Romuniji in na Malti nima nikakršnih možnosti, da lahko spreminjajo 
pričetek in/ali prekinitev njihovega delovnega dne zaradi družinskih razlogov 
(Eurostat, 2010). 
- Medtem, ko je večina držav članic dosegla napredek pri doseganju barcelonskih 
ciljev glede zagotavljanja otroškega varstva od leta 2005, pa je le devet držav, članic 
EU, doseglo cilje s 33 % stopnjo pokritosti glede zagotavljanja otroškega varstva za 
otroke, mlajše od treh let, v letu 2013, enajst  držav pa je izpolnilo cilj 90 % stopnje 
pokritosti za otroke v starosti od treh let do šoloobvezne starosti (EU-SILC, 2013). 
- Ženske prevzamejo pogosteje kot moški odgovornost pri negi starejših članov 
družine, ki zahtevajo dolgotrajnejšo oskrbo (17 % proti 10 %), zato je zanje značilna 
večja verjetnost odločitve za skrajšanje delovnega časa (evropska raziskava o 
kakovosti življenja, 2011). 
- Davčne olajšave v nekaterih državah ne spodbujajo žensk, da sprejmejo delo ali 
delajo več, zlasti z odvračilnimi davčnimi ukrepi za osebe z drugim virom prihodka v 
gospodinjstvu, da bi delale s polnim delovnim časom« (Evropska komisija, 2016).  
Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti v letu 2016 ugotavlja, da je 
skrb za otroka še vedno naloga, ki jo v pretežni meri opravljajo ženske matere. To dejstvo 
podpirajo tudi podatki o koriščenju dopusta za nego in varstvo otroka, opravljanje dela s 
krajšim delovnim časom ter odsotnost z dela zaradi nege družinskega člana. Gospodinjskim 
opravilom, kot obliki neplačanega dela, in družinskim obveznostim pa namenijo ženske v 
povprečju dvakrat več časa kot moški (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in 
enake možnosti, 2016). 
Dvojna delovna obremenjenost žensk, ki opravljajo plačano delo izven doma, in 
gospodinjska opravila (neplačano delo) ter varstvo otrok predstavljata presek med 
materialno produkcijo in družbeno reprodukcijo. V tem pogledu imajo ženske vlogo 
»katalizatorja« med obema vrstama procesov. Prispevajo k skupni družbeni blaginji 
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enakovredno kot moški spol, vendar neenakopravno, prav tako pa v zasebni sferi družine 
zagotavljajo skrb in pogoje za družbeno reprodukcijo. V tej zvezi navaja Šadl (2010, str. 139) 
naslednje: »Skrbstveno delo ustvarja dnevne življenjske pogoje za zagotavljanje zdravja in 
dobrega počutja ljudi ter je neizogiben pogoj za nadaljevanje sleherne družbe, tudi za 
reprodukcijo sodobnega globaliziranega kapitalizma. Ker pa se skrb za preživetje 
posameznikov in družin še vedno razume kot odgovornost družine, ne pa kot bistveni 
element družbene strukture kot celote, ostaja ta dejavnost nevidna tudi v novem 
transnacionalnem prostoru, v katerega se pomika v zadnjih letih.« 
Družina kot oblika življenjske skupnosti je sicer v zadnjih letih postala razvejan koncept, ki 
vključuje razširjeno razumevanje različnih oblik družin oziroma družinskih skupnosti, 
vendar pa ostaja dejavnost, povezana z družino, še vedno ujeta v dihotomijo med zasebnim 
življenjem, ki je v določeni meri zunaj pristojnosti države, in javnim, ki ga urejajo zakoni 
države.  
Usklajevanje med poklicnim in družinskim življenjem ima ključno vlogo, vendar razvija vlogo 
v korist zaposlenim. Zagotavljanje kadrovske politike je odgovor na hitro spreminjajoče se 
demografske značilnosti družin. Politika je že dolgo osredotočena na družinsko usmerjene 
vrednote, ki jih obeta povečana zmogljivost za zagotovitev družine v zameno za večjo 
storilnost. Zdaj zaposleni izražajo zaskrbljenost glede zadev, kot so čas in kakovost z 
družino, po drugi strani pa se delodajalci odzivajo z izvajanjem ukrepov, da bi dosegli boljše 
ravnotežje med delom in družino (Kim & Wiggins, 2011). 
Na podlagi podatkov nekaterih raziskav o porabi časa, ki ga moški preživijo doma pri 
opravljanju domačega dela, se je ugotovilo, da se je ta čas v zadnjih 30 letih počasi povečal, 
po drugi strani pa se je pri ženskem spolu zmanjšal, vendar ni prišlo do drastičnih sprememb 
(Bianchi in drugi v: Rener in drugi, 2008, str. 42). 
Za zagotavljanje enakosti med obema spoloma je pomembno to, da so za lažje in 
kakovostnejše usklajevanje družinskega in poklicnega življenja dani enaki pogoji obema 
spoloma, tako materam kot očetom, in tudi tistim, ki skrbijo za starejše in druge, pomoči 
potrebne družinske člane. Podlaga za določitev enakih pogojev oz. za dosego enakih pravic 
tako za moške in ženske so zakonska določila, na podlagi katerih se vzpodbuja in odpravlja 
morebitne diskriminacije med obema spoloma na ravni delodajalca in na ravni javnih 
servisnih storitev vzpostavljeni mehanizmi, s katerimi se upošteva prilagodljivosti med 
njima, predvsem pri delovnemu času institucij, ki na področju družinskega dela nudijo 
servisne storitve. Prav tako pa mora delodajalec upoštevati potrebe po zasebnem življenju 
zaposlenega (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti, 2016).  
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3 UREDITEV PODROČJA USKLAJEVANJA POKLICNEGA IN 
DRUŽINSKEGA ŽIVLJENJA V EVROPSKI UNIJI IN SLOVENIJI 
Slovenija je na področju usklajevanja družinskega in poklicnega življenja na podlagi 
zakonskih določil, ki predstavljajo mehanizme, ki pripomorejo k lažjemu usklajevanju 
družinskih in poklicnih obveznosti, uvedla različne rešitve za dosego ravnovesja tega. 
Država se je usmerila na dejavnosti, ki spodbujajo enakosti spolov in v katere želi vključiti 
tako moške kot ženske. S tem želi država doseči enakost med obema spoloma, in sicer, npr. 
pri določitvi enakega (število dni) dopusta (porodniški dopust in dopust za nego), dodatnih 
dni plačanega dopusta za starše, očetom dati možnost koriščenja očetovskega dopusta. V 
okviru tega je bil, zaradi preprečitve marginalizacije in diskriminacije žensk, ustanovljen tudi 
Urad za enake možnosti, ki je skušal vpeljati v družinsko-poklicne dejavnosti tako ženske 
kot moške. V skladu z Zakonom o spremembah in dopolnitvah Zakona o državni upravi 
(ZDU-1F) je bil Urad za enake možnosti nato ukinjen in je njegovo dejavnost, ki zajema 
področje enakih možnosti, z dnem 1. 4. 2012, prevzelo Ministrstvo za delo, družino in 
socialne zadeve, Sektor za enake možnosti (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in 
enake možnosti, 2016). 
Naslednja rešitev, uvedena na državni ravni, se nanaša na družinske prejemnike, ki 
predstavljajo finančno podporo. To so npr. nadomestila v času dopusta, dodatek ob rojstvu 
otroka, otroški dodatek, dodatek za samohranilce. Poleg družinskih prejemkov je država 
uvedla še izdatke za financiranje in subvencioniranje javnih storitev in za reševanje 
stanovanjskih problemov mladih. Na ravni države so v podporo lažjemu usklajevanju uvajali 
tudi naslednje ukrepe: davčne ukrepe, fleksibilne javne storitve in fleksibilne oblike dela, 
svetovanje in širjenje dobrih praks, medgeneracijsko sodelovanje, dostopen sistem 
otroškega varstva in drugih javnih storitev itd. (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve 
in enake možnosti, 2016). 
Država omogoča tudi, da se organizacije vključijo v postopek pridobitve certifikata Družini 
prijazno podjetje (CDPP), ki je neke vrste orodje, ki organizacijam pomaga pri sodelovanju 
z zaposlenimi v kontekstu usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Ekvilib Inštitut 
(2015, str. 5) pojmuje certifikat Družini prijazno podjetje kot družbeno odgovoren princip 
sodelovanja z zaposlenimi in je edini tovrstni certifikat v Sloveniji. Ekvilib Inštitut (2011 v: 
Ekvilib Inštitut, 2015, str. 13) pojasnjuje, da se v postopek pridobitve certifikata Družini 
prijazno podjetje lahko vključijo vse zasebne in javne organizacije z najmanj desetimi 
zaposlenimi, ki morajo biti registrirane in imeti sedež v Republiki Sloveniji (RS), ne smejo 
biti v stečajnem postopku in morajo spoštovati vso veljavno delovno pravno zakonodajo. 
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Položaj usklajevanja poklicnega in družinskega življenja v Republiki Sloveniji urejajo 
naslednji zakoni in predpisi (Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake 
možnosti, 2016): 
- Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/13, 78/13 – popr., 47/15 – ZZSDT, 
33/16 – PZ-F in 52/16), 
- Pravilnik o varovanju zdravja pri delu nosečih delavk, delavk, ki so pred kratkim 
rodile ter doječih delavk (Uradni list RS, št. 62/15), 
- Zakon o starševskem varstvu in družinskih prejemkih (Uradni list RS, št. 26/14 in 
90/15), 
- Zakon o varnosti in zdravju pri delu (Uradni list RS, št. 43/11), 
- Zakon o uveljavljanju pravic iz javnih sredstev (Uradni list RS, št. 62/10, 40/11, 40/12 
– ZUJF, 57/12 – ZPCP-2D, 14/13, 56/13 – ZŠtip-1, 99/13, 14/15 – ZUUJFO, 57/15, 
90/15, 38/16 – odl. US in 51/16 – odl. US), 
- Zakon o urejanju trga dela (Uradni list RS, št. 80/10, 40/12 – ZUJF, 21/13, 63/13, 
100/13, 32/14 – ZPDZC-1 in 47/15 – ZZSDT), 
- Zakon o varstvu pred diskriminacijo (Uradni list RS, št. 33/16), 
- Zakon o enakih možnostih žensk in moških (Uradni list RS, št. 59/02, 61/07 – ZUNEO-
A in 33/16 – ZVarD), 
- Resolucija o nacionalnem programu za enake možnosti žensk in moških 2015–2020 
(Uradni list RS, št. 84/15).  
 
Skorupan (2015, str. 42‒43) navaja spodaj navedene zakone in podzakonske akte, ki s 
svojimi določbami predstavljajo oviro pri lažjem usklajevanju poklicnega in družinskega 
življenja v Sloveniji: 
- Zakon o delovnih razmerjih (Uradni list RS, št. 21/2013 in nadaljnji, v nadaljevanju 
ZDR-1), 
- Zakon o zdravstvenem varstvu in zdravstvenem zavarovanju (Uradni list RS, št. 
72/2006, v nadaljevanju ZZVZZ-UPB3), 
- Pravila obveznega zdravstvenega zavarovanja (Uradni list RS, št. 3/1989 in nadaljnji, 
v nadaljevanju Pravila OZZ), 
- Zakon o pokojninskem in invalidskem zavarovanju (Uradni list RS, št. 96/2012 in 
nadaljnji, v nadaljevanju ZPIZ-2), 
- Zakon o dohodnini (Uradni list RS, št. 13/2011, v nadaljevanju ZDoh-2-UPB7), 
- Zakon o davku od dohodkov pravnih oseb (Uradni list RS, št. 117/2006 in nadaljnji, 
v nadaljevanju ZDDPO-2), 
- Zakon o davku na dodano vrednost (Uradni list. RS, št. 13/2011 in nadaljnji, v 
nadaljevanju ZDDV-1), 
- Uredbo o davčni obravnavi povračil stroškov in drugih dohodkov iz delovnega 
razmerja (Uradni list RS, št. 140/06 s spremembami), 
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- Zakon o vrtcih (Uradni list RS, št. 100/2005 in nadaljnji, v nadaljevanju ZVrt), 
- Odlok o sprejemu otrok v vrtec Mestne občine Ljubljana. 
Na ravni EU je sprejeta vrsta predpisov in dokumentov (strategij, politik, priporočil in 
dekretov), ki urejajo področje usklajevanja poklicnega in družinskega življenja. Ti predpisi 
se v različnih segmentih prepletajo in zakonodajno povezujejo s predpisi, ki urejajo 
področje enakosti spolov, različne oblike diskriminacije, nasilje, družinsko skupnost in 
življenje socialno ogroženih skupin, delovna razmerja in pravice z dela itd. V nadaljevanju 
je naveden pregled predpisov EU, ki povezano urejajo področje usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja (Evropska komisija, 2016): 
‐ Charter  of  Fundamental  Rights  of  the  European  Union (2010/C 83/02), 
‐ The Strategic engagement for gender equality 2016–2019, Luxembourg: 
Publications Office of the European Union, 2016, 
‐ Roadmap, New start to address the challenges of work-life balance faced by 
working families, Avgust 2015, 
‐ The Treaty establishing the European Economic Community (Article 119 EEC Treaty, 
ex Article 141 EC  Treaty,  now  Article  157  TFEU), 
‐ The Directive on equal pay for  men  and  women  (75/117/EEC),  
‐ The  Directive  on  equal  treatment  of  men  and  women  in  employment  
(76/207/EEC,  amended  by  Directive  2002/73/EC),  
‐ The  Directive  on  equal  treatment of men and women in statutory schemes of 
social security (79/7/EEC), 
‐ The Directive on equal treatment of men and women in occupational social security 
schemes (86/378/EEC, amended  by  Directive  96/97/EC),  
‐ The  Directive  on  equal  treatment  of  men  and  women  engaged  in  an  activity,  
including  agriculture,  in  a  self-employed  capacity  (86/613/EEC,  repealed  by  
Directive  2010/41/EU),   
‐ The  Pregnant  Workers’  Directive  (92/85/EEC), 
‐ The  Parental  Leave  Directive  (96/34/EEC,  repealed  by  Directive  2010/18/EU),   
‐ The  Directive  on  equal  treatment  of  men  and  women  in  the  access  to  and  
the  supply  of  goods  and  services (2004/113/EC),  
‐ The Recast Directive (2006/54/EC). 
Razumevanje urejenosti zakonodaje in problematike na področju usklajevanja poklicnega 
in družinskega življenja je zelo široko, saj implicira koherentno povezanost različnih 
področnih zakonodaj in predpisov na državni in lokalni ravni (delovnopravna zakonodaja, 
zdravstvena in socialna zakonodaja itd.) in se navezuje tudi na druge, s tem povezane 
pravice, kot že predhodno omenjeno (Evropska komisija, 2016). 
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Evropska komisija je avgusta 2015 objavila Načrt (Roadmap), ki določa novo iniciativo, ki se 
glasi »New start to address the  challenges of work-life balance faced by working families« 
oz. »Nov začetek reševanja izzivov usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, s čimer 
se soočajo zaposleni z družinami.«  Z njo nadomešča predlog komisije za revizijo direktive 
o porodniškem dopustu. Namen iniciative je odpraviti nizko prisotnost žensk na trgu dela 
in sicer z modernizacijo in prilagoditvijo sedanje EU zakonodaje in okvir politike za današnje 
potrebe trga dela, da bi se omogočilo staršem z otroci oziroma osebam, ki imajo vzdrževane 
druge družinske člane, boljše usklajevanje oskrbe in delovnih obveznosti (Evropska 
komisija, 2016). 
Neenakopravna obravnava žensk in mater pri zaposlovanju, napredovanju, usposabljanju 
itd., ki jih pogojujejo razlike med spoloma, nižji dohodki od povprečnega dohodka moškega, 
težje prilagodljiv delovni čas v primeru odločitve za materinstvo, prekarne oblike zaposlitev 
mladih, ki prestavljajo odločitev glede  načrtovanja družine (zapoznelo starševstvo), 
povečana odsotnost z dela zaradi bolniške nege ali varstva otroka oz. drugega družinskega 
člana so nekateri izmed dejavnikov tveganja, ki povečujejo stopnjo revščine in socialno-
psihološko stisko žensk ter mater, poglabljajo njihove socialno-ekonomske razlike, 
zmanjšujejo socialno integriranost oz. povečujejo socialno izključenost. Ti dejavniki toliko 
bolj prizadanejo enostarševske družine, katere skrbništvo je v večji meri dodeljeno ženskam 
materam (Evropska komisija, 2016). 
Ministrstvo za delo, družino, socialne zadeve in enake možnosti v letu 2017 ugotavlja, da je 
skrb za otroka še vedno naloga, ki jo v pretežni meri opravljajo ženske matere. To dejstvo 
podpirajo tudi podatki o koriščenju dopusta za nego in varstvo otroka, opravljanje dela s 
krajšim delovnim časom ter odsotnost z dela zaradi nege družinskega člana. Gospodinjskim 
opravilom kot obliki neplačanega dela in družinskim obveznostim pa namenijo ženske v 
povprečju dvakrat več časa kot moški.    
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4 DRUŽBENA ODGOVORNOST ORGANIZACIJ 
V Sloveniji se v organizacijah od leta 2007 dalje uporabljajo ukrepi, s katerimi organizacije 
lažje usklajujejo družinsko in poklicno življenje. Ukrepi so bili sprejeti v okviru prejetega 
certifikata Družini prijazno podjetje, ki zagotavlja kratkoročne in dolgoročne pozitivne 
učinke usklajevanja poklicnega in zasebnega življenja zaposlenih. Ti učinki se kažejo v 
zmanjšanju fluktuacije, kvote bolniških odsotnosti, kvote nege, števila nezgod ipd. ter 
povečanju zadovoljstva, motivacije in pripadnosti zaposlenih, kar pomeni jasne pozitivne 
ekonomske učinke (Ekvilib Inštitut, 2016). 
Pri družbeni odgovornosti organizacije na prostovoljni osnovi ponotranijo socialni in 
okoljski vidik v svoje poslovne operacije in v svoje interakcije z deležniki. Deležnike avtorji 
Joshi in drugi (Knaflič in drugi, 2010, str. 28) razdelijo v sedem skupin, in sicer so to delničarji 
in potencialni investitorji/vlagatelji, menedžerji, zaposleni, stranke, poslovni partnerji in 
pogodbeniki ali dobavitelji in naravno okolje ter družba, v kateri delujejo, vključno z vlado 
in lokalno skupnostjo. Z uvajanjem družini prijaznih programov in praks organizacije 
naenkrat pomembno vplivajo na dve skupini deležnikov, na zaposlene in njihove družine. V 
tem kontekstu se lahko uvajanje družini prijaznega delovnega okolja razume ne samo kot 
del strateškega ravnanja z ljudmi, temveč tudi kot del družbene odgovornosti organizacije. 
»V preteklosti se je kot družbeno odgovornost organizacij pojmovalo zgolj občasne 
finančne prispevke dobrodelnim organizacijam, danes pa se jo razume kot vključevanje 
načel trajnostnega razvoja v vse ključne poslovne procese in funkcije v organizaciji, med 
katere sodi tudi omogočanje usklajevanja dela in zasebnega življenja« (Kanjuo Mrčela & 
Černigoj Sadar v: Knaflič, Svetina Nabergoj & Pahor, 2010, str. 29). 
Mirvis in Googins (Knaflič in drugi, 2010, str. 30) sta družbeno odgovornost razdelila na pet 
stopenj: osnovna, angažirana, inovativna, integrirana in transformativna. Razvoj družbene 
odgovornosti v organizacijah vidita kot proces, kjer organizacije na prvi stopnji skrbijo za 
legalno poslovanje in izpolnjevanje zakonskih obveznosti, na drugi stopnji se ukvarjajo 
predvsem s filantropijo in varovanjem okolja, na tretji stopnji aktivno upravljajo z vsemi 
deležniki organizacije, na četrti stopnji proaktivno sodelujejo pri reševanju problemov v 
svojem okolju, na najvišji stopnji družbene odgovornosti pa povzročajo temeljite 
spremembe v okolju in družbi. To pomeni, da organizacije kritično vrednotijo stanje v 
družbi, v naravnem in poslovnem okolju ter v partnerstvu z deležniki spreminjajo svet na 
bolje. Zagotavljanje razmer za lažje usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja je prav 
gotovo domena organizacij na višjih ravneh družbene odgovornosti. S tem namreč 
posredno, vendar aktivno, spreminjajo družbo, v kateri živimo, saj omogočajo zaposlenim, 
da razvijajo vse vloge v svojem življenju, zaposlenim staršem omogočijo boljšo skrb za 
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otroke in ostarele sorodnike, omogočajo pa tudi gradnjo kakovostnih odnosov znotraj in 
zunaj delovnega okolja.  
Med klasične teme družbene odgovornosti se danes uvrščajo spoštovanje človekovih 
pravic, okoljevarstvo, zdravje ter varnost na delovnem mestu, integriranje principov 
trajnostnega razvoja v upravljanje nabavne verige, poslovna etika, razvijanje odnosov do 
lokalne skupnosti in nediskriminacija oziroma zagotavljanje enakih možnosti za vse 
(Černigoj Sadar in drugi, 2007, str. 95).  
Organizacija WBCSD (The World Business Council for Sustainable Developement) družbeno 
odgovornost opredeljuje kot nenehno obvezo organizacij, da se ponašajo etično ter na tak 
način prispevajo k ekonomskemu razvoju, hkrati pa izboljšujejo kvaliteto življenja 
zaposlenih in njihovih družin ter lokalne skupnosti in širše družbe (Perrini in drugi, 2006, 
str. 23). To dokazuje, da je tudi družini prijazna politika v organizacijah del njene družbene 
odgovornosti. 
Družbeno odgovorna kultura v organizaciji je z družini prijazno politiko  tako delodajalcu, ki 
na ta način lažje obvladuje trg, kot tudi delovni sili (večja predanost in motiviranost), 
sprejemljivejša. V organizacijah z družbeno odgovorno kulturo ženske porabijo manj časa 
za stresne naloge, ki spodbujajo družinski konflikt, kot njihovi moški kolegi. Tudi delovnik 
je v podporo bolj ženskam kot moškim, vendar pa moški v družbeno odgovorni organizaciji 
doživijo bistveno višjo blaginjo (Chantal, 2010). 
Kopač Mrakova (2015, str. 6) pojasnjuje, da se s projektom Družini prijazno podjetje želi 
prispevati k dolgoročnemu procesu spreminjanja standardov v organizacijah in v javnosti 
nasploh, ozavestiti posameznike kot tudi delodajalce, da uspešna kariera in družina nista 
nezdružljivi in se ne izključujeta.  
Chinchilla in Consuelo (2005, str. 124) trdita, da je certifikat Družini prijazno podjetje 
integriran v družbeno odgovornost organizacije. In tako, kot je organizacija del družbe, je 
ta del organizacije, ki oblikuje družbeno področje znotraj organizacije. Certifikat Družini 
prijazno podjetje ima specifično poslanstvo zagotavljanja pogojev uspešnega usklajevanja 
pravic in obveznosti, s katerimi ustvarja blaginjo. 
Uvajanje družini prijaznih praks naj bi prinašalo koristi tako zaposlenim kot delodajalcu. 
Raziskave o učinkih na zaposlene kažejo, da so slednji v organizacijah z družini prijaznimi 
praksami bolj zadovoljni, ker lažje usklajujejo poklicne in družinske obveznosti (Levin-
Epstein v: Knaflič in drugi, 2010, str. 31). 
Manj so izpostavljeni stresu, izgorevanju, depresiji in anksioznosti. Zaradi manjše 
konfliktnosti med delom in družinskim življenjem je kakovost delovnega in zasebnega 
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življenja teh zaposlenih večja, kar posledično prispeva tudi h kakovosti življenja njihovih 
družin (Duxbury et al v: Knaflič in drugi, 2010, str. 31). 
Chinchilla in Consuelo (2005, str. 121) navajata, da vsaka organizacija, ki namerava voditi 
svojo panogo v 21. st., ki stremi v iskanju novih priložnosti, ki želi zagotavljati storitve družbi 
ter zadovoljevati tržnim zahtevam, mora prevzeti nov dejavnik: zadovoljiti zaposlene, a ne 
le s plačilnimi politikami, temveč tudi z možnostjo kariernega načrtovanja ter s podporo pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Ta trend je neustavljiv in podprt v predlogu 
kot nov pogoj, ki ga določa standard ISO 900. 
Gottlieb in drugi (1998, str. 12‒13) razlagajo, da so organizacije pri ureditvi dela največji 
poudarek namenile gibljivemu delovnemu času. Veliko organizacij, ki je uvedlo ta delovni 
čas, je od zaposlenih zahtevalo, da so na delovnem mestu po predpisnem stalnem urniku 
(obvezna delovna prisotnost znotraj časovnega okvira, npr. od 9.00 do 15.00, t. j. 8 ur). 
Zaposleni imajo možnost razporejati delovni čas glede na družinske obveznosti, vendar 
morajo svojo delovno obveznost izpolniti. 
Zaradi zadovoljstva z možnostmi usklajevanja poklicnega in družinskega življenja se 
povečata čustvena navezanost zaposlenih na organizacijo in njihova motiviranost za dobro 
delo. Povečajo se koncentracija, prizadevnost in storilnost na delu. Manj je stresnih situacij 
in bolniških odsotnosti (Prognos AG v: Knaflič in drugi, 2010, str. 31), višja je identifikacija 
zaposlenih s takšno organizacijo in večja je predanost. Bistveno se zmanjša fluktuacija, torej 
znižajo se tudi stroški iskanja, izobraževanja ter usposabljanja novega kadra. Parkes in 
Landford (v: Knaflič in drugi, 2010, str. 31) sta dokazala, da zadovoljstvo z usklajevanjem 
poklicnega in zasebnega življenja pozitivno vpliva na prizadevnost zaposlenih. V literaturi 
pa so omenjeni tudi nekateri učinki, ki naj bi jih družini prijazni ukrepi prinašali organizaciji. 
Družini prijazna organizacija ima običajno dobro podporo v javnosti in ljudje se raje 
odločajo za zaposlitev v takšni organizaciji. Posledično ima takšna organizacija večjo 
možnost izbire pri zaposlovanju novih kadrov ter manjše izdatke pri oglaševanju in 
zapolnjevanju prostih delovnih mest. Zadovoljni zaposleni delajo učinkoviteje in bolj 
kakovostno, zato so z njihovimi storitvami bolj zadovoljne tudi stranke organizacije, kar se 
posledično kaže v poslovnih rezultatih (Levin-Epstein v: Knaflič in drugi, 2010, str. 31). 
Izvajanje družini prijazne politike je v skladu z zadovoljstvom zaposlenih, vendar se njihova 
raven zadovoljstva pogosto razlikuje glede na demografske značilnosti, kajti močan 
protiargument zaposlenim so cilji, usmerjeni le k družini prijazni politiki, ki poudarjajo 
poklicno in družinsko življenje za vse zaposlene (Kim & Wiggins, 2011). 
Černigoj Sadar in Žaucer Šefman (2007, str. 97) menita, da je skrb za zaposlene eno 
najpomembnejših področij, ki je nastala z zavedanjem, da so zaposleni največji kapital 
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organizacije ter da posledice odločitev, ki jih sprejemajo organizacije, vplivajo na različna 
področja njihovega življenja. 
 PREDSTAVITEV CERTIFIKATA DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE 
(DPP) 
»Certifikat Družini prijazno podjetje je družbeno odgovoren princip sodelovanja z 
zaposlenimi in je edini tovrstni certifikat v Sloveniji« (Ekvilib Inštitut, 2015, str. 5). Je 
svetovalni ter revizorski postopek, s pomočjo katerega organizacije uvajajo ukrepe s ciljem 
izboljšati delovanje zaposlenih, ki temelji na njihovem zadovoljstvu, s poudarkom na 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja zaposlenih. Ime certifikat Družini prijazno 
podjetje izvira iz sistema »European work&family audit«, ki ga je razvila nemška 
organizacija Berufundfamile. Začetki certifikata segajo v leto 2004 v okvir pobude Equal, ki 
jo delno financira Evropska unija in delno Ministrstvo za delo, družino in sociale zadeve 
(Ekvilib Inštitut, 2016). 
Koncept Družini prijazno podjetje temelji na družbeni odgovornosti organizacij, saj jih 
usmerja in narekuje, kako pomagati zaposlenim pri usklajevanju družinskih in poklicnih 
obveznosti. Koncept zajema svetovalno-revizorski postopek, ki je bil zasnovan za učinkovito 
ter boljše ravnanje z ljudmi pri delu v organizacijah v povezavi z usklajevanjem družinskega 
in poklicnega življenja zaposlenih. Težave pri usklajevanju obveznosti so predvsem na 
področju porabe in delitve časa, upoštevanju zasebnih potreb v poklicni sferi in pri 
usklajevanju potreb zasebnega oz. družinskega življenja (Wikipedia, 2016). 
Tabela 1: Pozitivni učinki družini prijaznih ukrepov (kratkoročni in dolgoročni) 
Družini prijazni ukrepi izboljšujejo: Družini prijazni ukrepi zmanjšujejo: 
 izkoristek vlaganja v zaposlene,  fluktuacijo zaposlenih, 
 pridobivanje najboljših zaposlenih,  bolniške odsotnosti, 
 zadrževanje najboljših zaposlenih,  odsotnost zaradi nege otrok, 
 pripadnost zaposlenih organizaciji,  število nesreč, povezanih z delom, 
 krivuljo učenja in produktivnost,  strošek na enoto, 
 organizacijsko kulturo in sodelovanje 
med zaposlenimi in vodstvom. 
 stres, trpinčenje na delovnem 
mestu, izgorelost. 
Vir: Hartman, Ekvilib Inštitut (2016, str. 11) 
Kušlan (2007) trdi, da je glavni cilj partnerstva, ki je začelo delovati junija 2005, zmanjšanje 
prikrite diskriminacije pri zaposlovanju iskalcev zaposlitve zaradi starševstva. Raziskave, ki 
so bile izvedene v okviru projekta, so namreč potrdile prisotnost diskriminacije zaradi 
starševstva na delovnih mestih v Sloveniji. Diskriminaciji so posebno izpostavljene matere 
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in potencialne matere, ki iščejo zaposlitev ali so že zaposlene, in tisti moški, ki želijo ali 
uveljavljajo starševske pravice. Posebno ranljivi so starši predšolskih otrok. 
V Sloveniji je certifikat Družini prijazno podjetje v okviru programa EQUAL v letu 2007 
vpeljalo razvojno partnerstvo Mladim materam/družinam prijazno zaposlovanje, ki je bil 
pilotni projekt, ki je v letu dni pritegnil 32 organizacij, ki so se vključile v sistem. Po zaključku 
projekta pa je mandat za podeljevanje certifikata dobil Ekvilib Inštitut, ki je od novembra 
2007 nosilec postopka in izvedbena organizacija, ki izvaja postopek v sodelovanju z 
Ministrstvom za delo, družino in socialne zadeve RS v sodelovanju z zainteresiranimi 
zunanjimi partnerji. Vpeljava certifikata Družini prijazno podjetje v Sloveniji predstavlja 
osrednji del aktivnosti Razvojnega partnerstva Mladim materam/družinam prijazno 
zaposlovanje. V postopek pridobitve certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) se lahko 
vključijo organizacije, javne ustanove ter nevladne organizacije in združenja z najmanj 
desetimi zaposlenimi. Ta morajo biti registrirana ter morajo imeti sedež v Republiki Sloveniji 
(Ekvilib Inštitut, 2016).  
 
Pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje poteka s pomočjo usposobljenih zunanjih 
svetovalcev/ocenjevalcev, ki izvajajo postopek pridobitve certifikata v skladu s pravili in 
postopki za pridobitev certifikata Družini prijazno podjetje in planom poteka ter so 
kontaktne osebe za področje strokovnih vprašanj v sklopu postopka za pridobitev 
certifikata. Organizaciji, ki sprejme odločitev, da se bo vključila v postopek pridobitve 
certifikata Družini prijazno podjetje, se določi ocenjevalca/svetovalca oz. izvajalca 
certificiranja (Ekvilib Inštitut, 2016). 
Ekvilib Inštitut (2016) opisuje, da organizacija v postopku pridobitve osnovnega certifikata 
Družini prijazno podjetje (CDPP) v začetni fazi skliče uvodni sestanek, na katerem se 
predstavi postopek pridobitve (CDPP). Na sestanku se določijo projektne skupine ter 
časovni okvirji poteka postopka. Temu sledi 1. in 2 svetovalna delavnica. V prvi poteka 
analiza stanja/analiza osnovnega nabora ukrepov s strani projektne skupine, ki jo vodi 
ocenjevalec/svetovalec. Pri drugi, ki jo tudi vodi ocenjevalec/svetovalec, pa poteka 
evalvacija ožjega nabora ukrepov, ki jo izvede projektna skupina. V nadaljevanju poteka 
priprava predloga ukrepov za upravo, katerih predstavitev izvede ocenjevalec/svetovalec. 
Na podlagi tega nato projektna skupina naredi končno redakcijo izbranih ukrepov za 
upravo. Ko je predlog teh ukrepov pripravljen, se to predstavi upravi, ki nato potrdi končni 
izbor, s katerim bo organizacija implementirala naslednja področja, ki jih Ekvilib Inštitut 
(2015, str. 16) deli na: »delovni čas, organizacijo dela, delovno mesto (prostorska prožnost 
delovnega mesta), politiko informiranja in komuniciranja, veščine vodstva 
(strategija/filozofija vodenja), razvoj kadrov, strukturo plačila in nagrajevane dosežke ter 
storitve za družine«. Prijavitelj na podlagi končnega izbora ukrepov pripravi izvedbeni načrt 
implementacije izbranih ukrepov, ki mu nato sledi zaključna faza, kjer 
ocenjevalec/svetovalec pripravi mnenje o celotnem postopku, revizorski svet pa poda 
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oceno izvedbenega načrta. Organizaciji, ki v postopku nastopa kot prijavitelj, se nato podeli 
osnovni certifikat (Ekvilib Inštitut, 2016). 
»Po pridobitvi osnovnega certifikata ima prijavitelj 36 mesecev časa, da implementira 
izbrane ukrepe. O poteku implementacije mora prijavitelj vsakih 12 mesecev poročati 
izvajalcu z vmesnimi poročili. Ta mora na letnem obisku oceniti/preveriti in jih dopolniti s 
svojimi opažanji izbrani ocenjevalec/svetovalec. Če je ocena poročila negativna in prijavitelj 
stanja ne izboljša, sledi postopek odvzema osnovnega certifikata. Tretje poročilo (po 
preteku 36 mesecev) je tudi končno poročilo. Po zaključeni implementaciji ukrepov, ki traja 
36 mesecev, sledi končna revizija celotne implementacije. Revizijo izvede zunanji revizor 
najkasneje v roku 2 mesecev od oddaje končnega poročila (izjemoma v 3 mesecih zaradi 
objektivnih okoliščin). Na podlagi revizijskega poročila in vmesnih letnih poročil 
ocenjevalcev/svetovalcev revizorski svet poda končno oceno. Ob pozitivni oceni dobi 
prijavitelj polni certifikat ''Družini prijazno podjetje'', katerega veljavnost je eno leto, v 
kolikor organizacija ne pristopi k podaljšanju polnega certifikata« (Ekvilib Inštitut, 2016, str. 
10). 
V kolikor želi prijavitelj podaljšati veljavnost polnega certifikata, mora ob končnem poročilu 
(oziroma najkasneje v 5 mesecih od roka oddaje končnega poročila) predložiti izvedbeni 
načrt za implementacijo novih ukrepov v naslednjem triletnem obdobju ter podpisati 
pogodbo o ohranitvi polnega certifikata. Postopek izbora ukrepov poteka po enakem 
postopku kot pri pridobitvi osnovnega certifikata, s tem da prijavitelj lahko postopek izpelje 
sam brez pomoči zunanjega ocenjevalca/svetovalca, vendar obvezno s pomočjo 
usposobljenega notranjega ocenjevalca/svetovalca. Izvedbeni načrt se oceni po istem 
postopku kot pri pridobitvi osnovnega certifikata. Novo triletno obdobje je nadaljevanje 
prvega triletnega obdobja, da se ohrani sosledje obeh planov implementacije (Ekvilib 
Inštitut, 2016, str. 10). 
Minimalno število novih ukrepov za naslednje triletno obdobje je 3, s tem da morajo biti 
zajeti vsi ukrepi, ki so obvezni za vse prijavitelje, v kolikor ti niso bili implementirani v prvem 
triletnem obdobju. Ti ukrepi so naslednji (Ekvilib Inštitut, 2016): 
- komuniciranje z zaposlenimi, 
- komuniciranje z zunanjo javnostjo, 
- raziskave med zaposlenimi o usklajevanju dela in družine, 
- izobraževanje vodij na področju usklajevanja dela in družine. 
 V kolikor ima organizacija nad 50 zaposlenih, pa mora imeti zajet še dodatni obvezni ukrep, 
in sicer, mora oblikovati tim za usklajevanje zasebnega in poklicnega življenja.  
»O poteku implementacije mora prijavitelj vsakih 12 mesecev poročati izvajalcu z vmesnimi 
poročili. Slednja mora na letnem obisku oceniti/preveriti in jih dopolniti s svojimi opažanji 
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izbrani ocenjevalec/svetovalec. V kolikor je njegova ocena implementacije ukrepov 
negativna in prijavitelj stanja ne izboljša, sledi postopek odvzema polnega certifikata. 
Veljavnost polnega certifikata je 12 mesecev od njegove pridobitve. V kolikor prijavitelj ob 
končnem poročilu za revizijo za pridobitev polnega certifikata oziroma najkasneje v 5 
mesecih po roku za oddajo končnega poročila odda nov izvedbeni plan za implementacijo 
novih ukrepov, se mu ob pozitivni potrditvi novega izvedbenega plana podaljša veljavnost 
za obdobje implementacije novih ukrepov - tri leta (36 mesecev) od datuma zaključka 
prvega triletnega obdobja. V tem času mora prijavitelj vsakih 12 mesecev izvedbeni 
organizaciji predložiti letno poročilo o napredku implementacije v skladu z izvedbenim 
načrtom. Za pripravo in oddajo poročil je zadolžen zastopnik prijavitelja. V roku oddana 
letna poročila o napredku in izvedeni letni obiski svetovalca/ocenjevalca so pogoj za 
veljavnost osnovnega certifikata. Polni certifikat je potrebno obnavljati vsake tri leta 
oziroma skladno s sklepom revizorskega sveta. Tretje poročilo (po preteku 36 mesecev) je 
tudi končno poročilo. Po zaključeni implementaciji ukrepov, ki praviloma ne sme biti daljša 
od 36 mesecev, sledi končna revizija celotne implementacije. To izvede zunanji revizor 
najkasneje v roku 2 mesecev od oddaje končnega poročila (izjemoma v 3 mesecih zaradi 
objektivnih okoliščin). Na podlagi revizijskega poročila in vmesnih letnih poročil 
ocenjevalcev/svetovalcev poda revizorski svet končno oceno« (Ekvilib Inštitut, 2016, str. 
11). 
»Polni certifikat je potrebno podaljševati vsake tri leta. Pogoj za podaljšanje polnega 
certifikata po drugem triletnem obdobju je pozitivna ocena revizorskega sveta na podlagi 
izsledka revizije po končanem triletnem obdobju ter pogodba o podaljšanju polnega 
certifikata, ki jo prijavitelj sklene z nosilcem certificiranja. Novo triletno obdobje je 
nadaljevanje prejšnjega triletnega obdobja, da se ohrani kontinuiteta postopka. O poteku 
implementacije prijavitelj poroča na 18 mesecev. Poročilo mora na letnem obisku 
oceniti/preveriti in ga dopolniti s svojimi opažanji izbrani ocenjevalec/svetovalec. V kolikor 
je ocena poročila negativna in prijavitelj stanja ne izboljša, sledi postopek odvzema polnega 
certifikata. Po preteku 36 mesecev prijavitelj odda končno poročilo, ki je podlaga za revizijo. 
To izvede zunanji revizor najkasneje v roku 2 mesecev od oddaje končnega poročila 
(izjemoma v 3 mesecih zaradi objektivnih okoliščin). Revizor ob reviziji poda predlog 
izboljšav za podjetje. Na podlagi teh predlogov revizorski svet poda končen sklep o 
podaljšanju certifikata« (Ekvilib Inštitut, 2016, str. 11). 
 UČINKI CERTIFIKATA DRUŽINI PRIJAZNO PODJETJE (DPP)  
Na podlagi javnomnenjske raziskave, ki so jo izvedli Ekvilib Inštitut, strokovnjaki z 
Ekonomske fakultete in Fakultete za družbene vede leta 2012 med zaposlenimi v 62 
organizacijah (Ekvilib Inštitut, 2015, str. 32‒41) glede ukrepov za lažje usklajevanje 
poklicnega in zasebnega življenja, so ugotavljali, ali zaposleni koristijo ukrepe za lažje 
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usklajevanje poklicnih in družinskih obveznosti, kaj jim pri tem pomaga in če se srečujejo s 
težavami.  
Anketni vprašalnik je bil sestavljen iz več sklopov, pri čemer je prvi del preučeval vlogo 
delovnega okolja pri usklajevanju poklicnega in družinskega življenja, drugi del je zajemal 
konkretne sprejete ukrepe ter ugotavljal, ali so pri koriščenju teh kakršnekoli težave, 
preučeval zadovoljstvo in mnenje o ukrepih. Tretji del se je osredotočal na vlogo družine, 
prijateljev in tretjih oseb na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, četrti 
pa na izkušnje posameznika glede usklajevanja poklicnega in družinskega življenja, torej na 
odnos, ki ga ima posameznik do dela, ki ga opravi za plačilo, družine in do časa, ki ga nameni 
vsem različnim aktivnostim. 
Analiza je zajela 62 organizacij različnih velikosti in v okviru tega odgovore približno 6300 
zaposlenih. Preverjali so (Ekvilib Inštitut, 2015, str. 32‒41): 
- seznanjenost zaposlenih z ukrepi, 
- težave pri koriščenju ukrepov, 
- zadovoljstvo z vpeljanimi ukrepi in mnenje o ukrepih, 
- vlogo vodstva, 
- vlogo sodelavcev, 
- odnos med plačanim delom in družino. 
Z analizo je bilo ugotovljeno, da so zaposleni zadovoljni z ukrepi, ki jih je sprejela 
organizacija ter jih, če le čas dopušča, tudi koristijo. 
Pri zaposlenih prevladuje mnenje, da je večina ukrepov namenjena le mlajši populaciji oz. 
mladim družinam, ki imajo predšolske in šolske otroke. Torej se bodo morale organizacije 
pri sprejetju novih ukrepov osredotočiti tudi na starejše zaposlene in na njihove potrebe. 
Kot zanimivost je podana tudi ugotovitev, da so s sprejetimi ukrepi v večji meri bolj 
zadovoljni moški kot ženske, kar nakazuje na to, da so ženske še vedno bolj obremenjene 
in da ne morejo koristiti vseh ugodnosti, ki bi jih lahko. 
Zadovoljstvo glede koriščenja sprejetih ukrepov se razlikuje tudi glede na posamezne 
panoge. Najvišja stopnja zadovoljstva je med zaposlenimi, ki delajo na področju oskrbe z 
vodo in ravnanjem z odpadki, torej tistimi, ki so zaposleni v informacijskih in 
komunikacijskih  dejavnostih. Tu se je usklajevanje poklicnega in družinskega življenja 
najbolj izboljšalo. Najmanj zadovoljni so zaposleni v finančnih in zavarovalniških 
dejavnostih, oskrbi z električno energijo, plinom ter v zdravstvu in socialnem varstvu. Tu je 
stopnja zadovoljstva manjša zaradi zahtevnih delovnih procesov in zaradi povezanosti s 
poslovnim okoljem. 
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Glede odnosa vodij do zaposlenih ter njihovega predajanja informacij in podpore 
zaposlenim je bilo ugotovljeno, da je stanje spodbudno, a tudi na tem področju je v 
ospredju spoznanje, da so moški bolj zadovoljni od žensk. Raziskava je potrdila usklajevanje 
med zaposlenimi pri družinskem in poklicnem življenju. Približno polovica zaposlenih je bila 
mnenja, da se sodelavci, ki ne morejo koristiti vseh ukrepov, čutijo prikrajšani, saj morajo 
ob odsotnosti sodelavcev, ki koristijo ukrepe, prevzemati njihovo delo, kar se odraža v 
nezadovoljstvu. Tu so ženske v primerjavi z moškimi navedle, da se počutijo čustveno 
izčrpane in da ob prihodu domov ne morejo prispevati k družinskemu življenju. 
Z analizo so prišli do končnih rezultatov. Ugotovljeno je bilo, da skupno sodelovanje vseh 
deležnikov v poslovnem procesu pozitivno vpliva na vse in vodi v izboljšanje družinskega in 
poklicnega življenja, kar je osrednji namen certifikata Družini prijazno življenje (Ekvilib 
Inštitut, 2015, str. 32‒41). 
Mihalič (2008, str. 10) poudarja, da bo organizacija za uspešnost zaposlenih naredila največ, 
če bo zagotavljala zadovoljstvo pri delu in na delovnem mestu. Vsi ukrepi za večje 
zadovoljstvo zaposlenih zato vedno vplivajo tudi na njihovo večjo uspešnost in, posledično, 
tudi na večjo uspešnost organizacije. Ukrepi, ki jih uvaja organizacija zgolj v namen večje 
uspešnosti in učinkovitosti, bodisi posameznikov bodisi same organizacije, morajo biti 
vedno pripravljeni in aplicirani tako, da bodo posredno ali neposredno povečevali stopnjo 
zadovoljstva in ne nezadovoljstva pri zaposlenih. Tu je potrebno opozoriti, da včasih 
določeni ukrepi najprej povzročijo kratkotrajno nezadovoljstvo zaposlenih, saj je včasih to 
nujno, da bi nato dolgoročneje dosegli večje zadovoljstvo. Morajo pa obstajati tudi izjeme. 
Velika večina ukrepov, vezanih z doseganjem večje učinkovitosti in uspešnosti, naj bo 
usmerjenih k ohranjanju povečanja zadovoljstva zaposlenih. Najbolj učinkoviti ukrepi pa 
tudi k povečevanju uspešnosti in učinkovitosti. 
Gošnjak (2012, str. 43) pojasnjuje, da se je področja usklajevanja dela in družinskega 
življenja v celoti lotil »certifikat Družini prijazno podjetje«. Število organizacij, ki se 
vključujejo v Certifikat, narašča, hkrati pa se stopnjujejo njihove aktivnosti. Pri projektu so 
na področju usklajevanja poklicnega in družinskega življenja našli dokaj različno prakso in 
pristope. V večini organizacij imajo takšne in drugačne rešitve za zaposlene, ki jim pomagajo 
v vsakdanjem življenju in jih razbremenjujejo. Nekatera imajo nekaj takšnih ukrepov 
vezanih na ukrepe za družine, nekaj organizacij ima sistemski sklop, kjer sistematično 
razvijajo uskladitev življenja svojih zaposlenih. Le malo organizacij pa je takšnih, ki so se 
lotile tega na nivoju certificiranja in pristopajo sistemsko z zunanjo pomočjo. Zunanji sistem 
certificiranja prinese s seboj večji nadzor in prisilo k stalnemu spremljanju in razvijanju 
ukrepov. Večina sodelujočih je prepoznala večje potrebe po tem, da se ukrepi razširijo. V 
svojih organizacijah pa pogrešajo bolj sistemski pristop. Seveda je potrebno razločevati 
med večjimi in manjšimi organizacijami, saj so nekateri ukrepi tipični za velike sisteme, 
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drugi pa so bližje manjšim poslovnim subjektom. V svetu opozarjajo predvsem manjše 
organizacije, da naj se ne ustavljajo pred objektivnimi problemi, ki jih usklajevanje življenja 
prinese s seboj. To so določen napor, porabljen čas ter tudi materialna plat, kar je lahko 
kratkoročno večja težava za manjše organizacije. Vendar so ob tem opozorila, da so učinki 
in pridobitve na daljše časovno obdobje tako veliki, da je smiselna investicija pri vseh 
podjetjih. 
V okviru certifikata Družini prijazno podjetje se pozitivni učinki v organizacijah kažejo v 
uspešnem uvajanju ukrepov. V organizacijah je prisotna velika podpora vodstva ter 
ustrezna politika informiranja in komuniciranja. Organizacije, ki so prejele Certifikat, so 
lažje pridobivale najboljše kadre. Z vpeljavo Certifikata v organizacije se je izboljšalo 
zadovoljstvo, motivacija in pripadnost zaposlenih. Organizacija, ki izvaja družini prijazne 
prakse, omogoča zaposlenim uspešno soočanje s poklicno in družinsko odgovornostjo. S 
tem se je povečala motivacija, ki je bistvena, če se želi, da posamezniki dosegajo poglavitne 
cilje in vzdržujejo ključne standarde pri svojem delu. Prav tako se je povečala tudi 
pripadnost zaposlenih, ker sta se povečali čustvena navezanost na organizacijo in 
predanost, večja pa je tudi identifikacija z delovnim mestom in organizacijo. Tako, da se 
lahko sklene, da certifikat Družini prijazno podjetje prinaša pozitivne posledice tako 
zaposlenim kot tudi organizacijam (Knaflič in drugi, 2010).  
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5 ANALIZA REZULTATOV UVEDBE CERTIFIKATA DPP NA 
UNIVERZITETNI KLINIKI ZA PLJUČNE BOLEZNI IN ALERGIJO 
GOLNIK  
Z raziskavo se je želelo preučiti, kako je urejeno področje usklajevanja poklicnega in 
družinskega življenja v izbrani organizaciji - Univerzitetni kliniki za pljučne bolezni in alergijo 
Golnik, in sicer, kako zaposleni usklajujejo vsakdanje poklicne in družinske obveznosti po 
uvedbi certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) in njegove pozitivne učinke na 
zaposlene.  
 PREDSTAVITEV ORGANIZACIJE 
Univerzitetna klinika za pljučne bolezni in alergijo Golnik je klinična, raziskovalna in 
pedagoška ustanova. Kot terciarna ustanova obravnava bolnike s pljučnimi in alergijskimi 
boleznimi iz celotne Slovenije, istočasno pa je učna baza za dodiplomsko in podiplomsko 
izobraževanje zdravnikov in drugih zdravstvenih delavcev. (Univerzitetna klinika za pljučne 
bolezni in alergijo Golnik, 2016). 
Po pravni ureditvi je Univerzitetna klinika za pljučne bolezni in alergijo Golnik, s sedežem 
na Golniku, Golnik 36, pravna oseba s statusom javnega zdravstvenega zavoda. Njen 
ustanovitelj je Republika Slovenija, ustanoviteljske pravice in obveznosti pa izvršuje Vlada 
Republike Slovenije.  
Ustanovitveni akti so:  
- Sklep Vlade št. 01403-97/2010/5 o preoblikovanju Bolnišnice Golnik – Kliničnega 
oddelka za pljučne bolezni in alergijo v Univerzitetno kliniko za pljučne bolezni in 
alergijo Golnik z dne 12. 10. 2010, 
- Statut Bolnišnice Golnik – Kliničnega oddelka za pljučne bolezni in alergijo z dne 5. 
2. 2009. 
Univerzitetna klinika za pljučne bolezni in alergijo Golnik ima naslednje organe:  
- svet zavoda, 
- strokovni svet, 
- direktorja.  
Javni zdravstveni zavod upravlja svet zavoda, ki ga sestavlja sedem članov, ki so imenovani 
oziroma jih izvolijo. Ti so:  
- ustanovitelj (4 člani s predsednikom),  
- zaposleni (1 član), 
- Mestna občina Kranj (1 član),  
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- zavarovanci (1 član). 
Predstavnike ustanovitelja imenuje Vlada Republike Slovenije, predstavnika Mestne občine 
Kranj imenuje Svet Mestne občine Kranj, predstavnika zavarovancev imenuje Zavod za 
zdravstveno zavarovanje Slovenije, predstavnika zaposlenih izvolijo organizacijske enote 
javnega zdravstvenega zavoda, predsednika sveta zavoda pa se izvoli med predstavniki 
ustanovitelja. Člani sveta so imenovani ali izvoljeni za mandatno obdobje štirih let in so 
lahko po preteku mandata ponovno imenovani ali izvoljeni (Univerzitetna klinika za pljučne 
bolezni in alergijo Golnik, 2019).   
Status zaposlenih ureja Zakon o javnih uslužbencih (ZJU v nadaljevanju, Uradni list RS, št. 
63/07). Zakon ureja (1. člen ZJU), da je javni uslužbenec posameznik, ki sklene delovno 
razmerje v javnem sektorju, ki ga sestavljajo:  
- državni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti,  
- javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi, 
- druge osebe javnega prava, če so posredni uporabniki državnega proračuna ali 
proračuna lokalne skupnosti (Uradni list RS, 2019). 
V Univerzitetni kliniki za pljučne bolezni in alergijo Golnik poleg diagnostike in zdravljenja 
bolnikov s pljučnimi in alergijskimi boleznimi izvajajo na sekundarnem nivoju tudi 
diagnostiko in zdravljenje drugih bolnikov z boleznimi notranjih organov, prvenstveno z 
boleznimi srca in zgornjih prebavil. Klinično dejavnost izvajajo na sedmih oddelkih z več kot 
200 posteljami. Ambulantno dejavnost izvajajo v pulmološki in alergološki ambulanti na 
Golniku in v Ljubljani, v kardiološki ambulanti in internistični ambulanti na Golniku ter v 
internistični ambulanti in ambulanti za sladkorne bolnike v Kranju. Izvajajo tudi 
funkcionalne preiskave: endoskopski oddelek izvaja bronhoskopijo, gastroskopijo in 
kolonoskopijo, oddelek za kardiovaskularno funkcijsko diagnostiko in ultrazvočno 
diagnostiko, oddelek za respiratorno funkcijsko diagnostiko, laboratorij za motnje dihanja 
v spanju, rentgenski oddelek v okviru oddelka za intenzivno nego in terapijo pa izvaja tudi 
Holterjevo monitorizacijo, intrakardialno elektrokardiografijo ter desnostransko srčno 
kateterizacijo. Klinika ima tudi popolno laboratorijsko dejavnost (laboratorij za klinično 
biokemijo in hematologijo, laboratorij za respiratorno mikrobiologijo, laboratorij za 
mikrobakterije, laboratorij za citologijo in patologijo, laboratorij za imunologijo in 
molekularno biologijo). 
Na kliniko sprejemajo bolnike iz vse Slovenije. Ker klinika spada med terciarne ustanove na 
področju pulmologije in alergologije, se na bolniških oddelkih zdravijo tudi bolniki z 
najtežjimi diagnostičnimi in terapevtskimi težavami. Poleg storitev javnega zdravstva 
opravljajo tudi zdravstvene storitve brez napotnice, in sicer v naslednjih dejavnostih: 
pulmologija, alergologija, endoskopija, kardiologija, RTG-diagnostika in preventivni 
pregledi. V kolikor imajo bolniki napotnico in je za njih čakalna doba predolga, se lahko 
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vseeno odločijo za storitev, ki pa jo v celoti plačajo sami. Na kliniki vodijo in oblikujejo 
Centralni register za tuberkulozo in Register za trajno zdravljenje s kisikom na domu za vso 
Slovenijo (Univerzitetna klinika za pljučne bolezni in alergijo Golnik, 2016). 
»Bolnišnica Golnik - Klinični oddelek za pljučne bolezni in alergijo je pridobila osnovni 
certifikat Družini prijazno podjetje 15. maja 2007. 16. 11. 2010 pa polni certifikat Družini 
prijazno podjetje. Njena dejavnost je usmerjena v utrjevanje in povečevanje njene vloge v 
zdravstvenem sistemu države kot zgled strokovne odličnosti na področju bolnišnične in 
ambulantne obravnave bolnikov. Ob vključitvi v postopek pridobitve certifikata Družini 
prijazno podjetje je bolnišnica zaposlovala 452 ljudi (Ekvilib Inštitut, 2016). 
Izbrani ukrepi organizacije v prvem triletju (Ekvilib Inštitut, 2016): 
- časovni konto - priporočilo vodjem za organizacijo delovnega časa, 
- otroški časovni bonus, 
- ukrepi za varovanje zdravja, 
- opredelitev koncepta vodenja, 
- plan uvajanja po daljši odsotnosti, 
- ukrepi, povezani z varstvom otrok, 
- informacijske platforme, 
- brošura, 
- mnenjske raziskave, 
- odnosi z javnostmi in angažiranje v javnosti. 
 
Izbrani ukrepi organizacije v drugem triletju (Ekvilib Inštitut, 2016): 
- dodatni neplačani dopust zaradi izrednih družinskih razlogov, 
- delovni čas po življenjskih fazah, 
- letni piknik za zaposlene, 
- varstvo šolskih otrok in počitniška ponudba-neformalni ukrep, 
- otroški časovni bonus - izboljšava obstoječih ukrepov, 
- ukrepi za varovanje zdravja - izboljšava obstoječih ukrepov«. 
 
V Bolnišnici Golnik - Kliničnem oddelku za pljučne bolezni in alergijo se zavedajo, kako 
pomembna je uskladitev poklicnega in družinskega življenja, obenem pa tudi družbene 
odgovornosti do svojih zaposlenih, zato so ponosno pristopili k projektu Družini prijazno 
podjetje. Njihov moto je: »Le zdrav, zadovoljen in motiviran sodelavec je pri svojem delu 
uspešen«. Zato so si zastavili cilj, biti še bolj prijazni do svojih zaposlenih in njihovih družin. 
K uspehu bolnišnice so z dobrim in kakovostnim delom pripomogli zaposleni, zato so se v 
bolnišnici odločili, da bodo, poleg skrbi za zadovoljstvo in uspešnost zaposlenih na 
delovnem mestu, spodbujali tudi ustvarjalno in aktivno preživljanje prostega časa 
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zaposlenih in njihovih družin. Prednost družini prijaznega pristopa za zaposlene pomeni 
povečanje motivacije za delo, večjo pripadnost bolnišnici, večjo storilnost, večje 
zadovoljstvo in ublažitev stresa, posledično pa tudi zmanjšanje stroškov, povezanih s 
fluktuacijo zaposlenih ter hkrati povečanje ugleda bolnišnice v širši javnosti. Z izbranimi 
ukrepi bodo izboljšali pogoje družinskega življenja, z uvajanjem družini prijaznih politik pa 
omogočili sodelavcem lažje usklajevanje družinskega in poklicnega življenja (Univerzitetna 
klinika za pljučne bolezni in alergijo Golnik, 2016). 
 PREDSTAVITEV RAZISKAVE IN VZOREC SODELUJOČIH  
Na internetni strani https://www.1ka.si je bil izdelan spletni vprašalnik, ki je bil dosegljiv za 
reševanje v časovnem terminu od 6. 6. 2016 do 27. 6. 2016. Anketni vprašalnik je izpolnilo 
le 50 (10 % zaposlenih) zaposlenih od skupno 466.  
Na anketni vprašalnik je odgovorilo 78 % žensk in 23 % moških.  
Grafikon 1: Sodelujoči v raziskavi 
 
Vir: lasten 
Od 50 sodelujočih je največji delež zaposlenih starih 31–40 let, t. j. 44 %, nato prevladujejo 
tisti, ki so stari nad 41 let, t. j. 36 %, najmanj zaposlenih pa je tistih, ki so stari od 21 do 30 
let, t. j. 21 %. 
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Od 50 sodelujočih oseb je 53 % poročenih, 22 % samskih, 20 % pa jih živi s 
partnerjem/partnerko. Najmanj je tistih, ki so ločeni, t. j. 4 %. 
Grafikon 3: Zakonski stan 
 
Vir: lasten 
Med 50 sodelujočimi je največ tistih, ki imajo visokošolsko izobrazbo, t. j. 29 %, 27 % jih ima 
magisterij, prav toliko odstotkov je tistih, ki imajo univerzitetno izobrazbo, z 12 % sledijo 
zaposleni s srednješolsko izobrazbo, najmanj pa je tistih, ki imajo doktorat, in sicer 6 %. 





























Od 50 sodelujočih jih deluje na področju zdravstvene nege 37 %, na strokovnem področju 
diagnostike 24 %, 20 % pa jih deluje na ostalih področjih (2,5 % diagnostika in terapija, 2,5 
% odnosi z javnostmi, 2,5 % diagnostika in zdravljenje, 5 % raziskovanje, 2,5 % 
neopredeljeno, 2,5 % odnosi z javnostmi in kadri, 2,5 % oskrba), 10 % jih je na upravnem in 
poslovnem področju, najmanj pa jih deluje na področju zdravstvene administracije, in sicer 
8 %. 
Grafikon 5: Področje dela 
 
Vir: lasten 
Od 50 sodelujočih je 86 % zaposlenih za nedoločen čas in 14 % za določen čas. 
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Med 50 sodelujočimi je največ tistih, ki imajo od 2 do 3 otroke, t. j. 47 %, s 27 % sledijo tisti, 
ki nimajo otrok, 20 % anketiranih ima le enega otroka, najmanj, t. j. 6 %, pa je tistih, ki imajo 
več kot 4 otroke. 
Grafikon 7: Število otrok 
 
Vir: lasten 
Starost otrok 50 sodelujočih je sledeča: največ otrok, in sicer 38 %, je starejših od 14 let, 35 
% je otrok v starosti od 8 do 13 let, 30 % je najmlajših otrok, in sicer od 0 do 3 let, in najmanj, 
24 %, je otrok med 4 in 7 letom. 
Grafikon 8: Starost otrok 
 
Vir: lasten 
Med 50 sodelujočimi je 38 % tistih, ki namenijo službi od 40 do 43 ur,  27 % tistih, ki 
namenijo od 44 do 49 ur, 21 % tistih, ki namenijo službi do 40 ur, 10 % tistih, ki namenijo 
od 50 do 55 ur, najmanjši pa je odstotek tistih, t. j. 4 %, ki za službene obveznosti porabijo 


























Od 0 do 3 Od 4 do 7 Od 8 do 13 Nad 14
27 
Grafikon 9: Količina porabljenih ur/teden za plačano delo (služba) 
 
Vir: lasten 
 REZULTATI RAZISKAVE 
Izmed 50 sodelujočih je največ tistih, ki namenijo družinskim obveznostim več kot 22 
ur/teden, t. j. 38 %, 23 % je tistih, ki namenijo od 14 do 17 ur/teden, 21 % tistih, ki namenijo 
družinskim obveznostim do 10 ur/teden, 13 % tistih, ki namenijo od 18 do 21 ur/teden, 
najmanjši odstotek, 8 %, pa je tistih, ki družinskim obveznostim namenijo najmanj časa, in 
sicer od 10 do 13 ur/teden. 




Rezultati raziskave kažejo, da je od 50 sodelujočih v raziskavi največ tistih, ki družinskim 
obveznostim namenijo več kot 22 ur/teden. Lahko se torej sklepa, da zaposleni niso polno 
obremenjeni s službenimi obveznostmi, saj večina nameni družinskim obveznostim v 
povprečju vsaj tri ure dnevno. Glede na strukturo po spolu sodelujočih izhaja, da so ženske 
tiste, ki opravijo več družinskih obveznosti. Evropska raziskava o delovnih pogojih (2010 v: 
Evropska komisija, 2016) pojasnjuje, da ženske še vedno opravijo 26 ur/teden neplačanega 











Do 40 ur Od 40 do 43
ur
Od 44 do 49
ur













Do 10 ur Od 10 do 13
ur
Od 14 do 17
ur




neplačanega dela za oba zaposlena starša bistveno poveča, moškim za 17 ur, ženskam pa 
bistveno več, in sicer na 40 ur na teden. 
Izmed 50 sodelujočih v raziskavi je 33 % tistih, ki so neopredeljeni glede obremenjenosti 
med uskladitvijo poklicnega in družinskega življenja, 21 % meni, da je obremenjujoče, enak 
odstotek pa, da je to zelo obremenjujoče. S 13 % sledijo tisti zaposleni, ki menijo, da to 
sploh ni obremenjujoče, enak odstotek pa, da ni obremenjujoče. 
Grafikon 11: Obremenjenost usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
 
Vir: lasten 
Večina sodelujočih v raziskavi ne zazna, da bi bilo usklajevanje poklicnega in družinskega 
življenja v organizaciji obremenjujoče. Največ sodelujočih pa navaja, da je usklajevanje 
obremenjujoče in zelo obremenjujoče, iz česar je moč sklepati, da organizacija ni ravno 
učinkovita pri omogočanju uspešnega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja 
zaposlenih. Na European Parliamentary Research Service Blog-u (2014) je zapisano, da je 
»usklajenost poklicnega in družinskega življenja pogoj za zdravo delovno okolje. Raziskave 
kažejo, da zaposleni z višjo stopnjo poklicno družinskih težav trpijo dvanajstkrat več za 
posledicami izgorelosti na delovnem mestu in so trikrat bolj podvrženi depresiji oz. drugim 
psihološkim težavam v primerjavi z zaposlenimi z večjim ravnovesjem med delovnimi 
obveznostmi in zasebnim življenjem«. 
Izmed 50 sodelujočih jih je 28 % odgovorilo, da je najpomembnejši pogoj pri odločitvi za 
otroka/naslednjega otroka redna zaposlitev za nedoločen čas, 26 % je tistih, ki se za zdaj ne 
bi odločili za otroka v nobenem primeru, 20 % pa navaja druge razloge (stabilen 
zakonski/partnerski odnos 2,22 %, čakam vnuke 2,22 %, ljubezen 2,22 %, ju že imam, starost 
2,22 %, nimam otrok 2,22 %, neopredeljenih je 2,22 %, samo dopoldansko delo 2,22 %, ni 
več aktualno 2,22 %, ne bi več otrok 2,22 %), 17 % anketirancev navaja kot pogoj izboljšanje 
finančnih razmer, za 9 % anketirancev pa je najmanj pomemben pogoj pri odločitvi za 
otroka/naslednjega otroka rešitev stanovanjskega problema. 
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Grafikon 12: Najpomembnejši pogoj pri odločitvi za otroka/naslednjega otroka 
 
Vir: lasten 
Rezultati raziskave kažejo, da je sodelujočim v organizaciji najpomembnejši pogoj, da bi se 
odločili za otroka/naslednjega otroka ta, da bi jim delodajalec zagotovil redno zaposlitev za 
nedoločen čas, na podlagi česar je sklepati, da je zaposlenim najpomembmnejša finančna 
stabilnost. Najmanj pomembna pogoja za otroka/naslednjega otroka pa sta zaključeno 
šolanje in rešen stanovanjski problem, kar pomeni, da bi se za to odločili ne glede na to, ali 
bi bila pogoja izpolnjena. 
Od 50 sodelujočih jih je največ, in sicer 43 %, odgovorilo, da ob vrnitvi na delovno mesto po 
rojstvu otroka ni bilo negativnih izkušenj, prav tolikšen odstotek zaposlenih je odgovoril, da 
jim je bilo ob tem težje usklajevati družinsko in poklicno življenje, 18 % je odgovorilo, da jim 
je bila v povezavi s tem naložena dodatna obremenitev na delovnem mestu oz. da so imeli 
povečan obseg delovnih obveznosti, 15 % je navedlo poslabšanje odnosov z nadrejenim, 13 
%, da so morali delati nadure, katere niso dobili izplačane, 8 % je navedlo, da so imeli 
onemogočeno napredovanje, enak odstotek pa, da so jih prerazporedili na drugo delovno 
mesto in so zaradi tega nazadovali, 8 % anketiranih  je navedlo druge razloge (nimam otrok 
5,33 %, moraš biti stalno na razpolago 2,67 %), 5 % zaposlenih je kot razlog za negativne 
izkušnje po rojstvu otroka navedlo poslabšanje odnosov s sodelavci, ter najmanj, in sicer 3 































Drugo: stabilen zakon/partnerski odnos (2,22 %)
Drugo: čakam vnuke (2,22 %)
Drugo: ljubezen (2,22 %)
Drugo: ju že imam, starost (2,22 %)
Drugo: nimam otrok (2,22 %)
Drugo: (2,22 %)
Drugo: samo dopoldansko delo (2,22 %)
Drugo: ni več aktualno (2,22 %)
Drugo: ne bi več otrok (2,22 %)
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Grafikon 13: Negativne izkušnje na delovnem mestu po rojstvu otroka  
 
Vir: lasten 
Rezultati raziskave kažejo, da je bilo sodelujočim ob vrnitvi na delovno mesto po rojstvu 
otroka najtežje usklajevati zasebno in poklicno področje; enak odstotek anketiranih pa 
navaja, da negativnih izkušenj ob vrnitvi ni bilo. Najmanj anketiranih občuti ob vrnitvi na 
delovno mesto po rojstvu otroka poslabšanje odnosov s sodelavci ter prekinitev delovnega 
razmerja zaradi neprimernih razmer. 
Od 50 sodelujočih jih je največ, in sicer 50 %, odgovorilo, da po rojstvu otroka na delovnem 
mestu niso zaznali pozitivnih izkušenj, 18 % je navedlo kot pozitivno izkušnjo razumevanje 
vodstva/nadrejenih za odsotnost z delovnega mesta zaradi varstva ali nege otroka, 13 % pa 
je navedlo druge razloge (sploh ni izkušenj 2,6 %, nimam otrok 5,2 %, otroke sem imela 
pred CDPP-jem 2,6 %, nadaljevalo se je delo kot pred otrokoma 2,6 %). 8 % sodelujočih je 
navedlo, da ni bilo dodatnih delovnih obveznosti, da so bile dodatne ugodnosti zaradi 
starševstva (prednost pri izrabi dopusta, razumevanje ob morebitnem večkratnem 
koriščenju) ter da je bila dana možnost za oblikovanje bolj fleksibilnega delovnega časa, le 
3 % pa jih je navedlo, da jim je bilo omogočeno napredovanje. 
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Drugo: nimam otrok (5,33 %)
Drugo: moraš biti stalno na razpolago (2,67 %)
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Grafikon 14: Pozitivne izkušnje po rojstvu otroka na delovnem mestu 
 
Vir: lasten 
Polovica sodelujočih v raziskavi trdi, da po rojstvu otroka v organizaciji niso zaznali 
pozitivnih izkušenj. Glede na rezultate raziskave, iz česar izhaja, da sprejeti ukrepi niso bili 
pravilno naravnani, sodelujoči v raziskavi od njih niso imeli koristi, ali pa morda ukrepov 
niso prepoznali. »Po Eurofondovih raziskavah iz leta 2007 (Eurofond, 2009) in 2012 
(Eurofond, 2012) so jasno izraženi pozitivni trendi. Če je leta 2007 42 % zaposlenih v 
Sloveniji izjavilo, da zaradi dela težje izpolnjuje družinske obveznosti, je bilo to število leta 
2012 35 %, kar je 7 % manj. Prav tako 6 % manj zaposlenih meni, da ne more opraviti 
gospodinjskih del zaradi preutrujenosti« (Kranjc Kušlan v Ekvilib Inštitut, 2014, str. 12). 
Vseh 50 sodelujočih je seznanjenih s tem, da ima organizacija certifikat Družini prijazno 
podjetje (DPP). Na podlagi tega lahko vidimo, da so sodelujoči o imetju certifikata Družini 
prijazno podjetje dobro obveščeni. 















Drugo: sploh ni izkušenj (2,6 %)
Drugo: nimam otrok (5,2 %)
Drugo: otroke sem imela pred CDPP-jem (2,6 %)












Rezultati raziskave kažejo, da so z imetjem certifikata Družini prijazno podjetje v organizaciji 
seznanjeni vsi sodelujoči, kar kaže, da je organizacija zaposlene ustrezno obvestila z 
njegovo pridobitvijo. Ekvilib Inštitut (2015, str. 40) trdi, da je uspešna dvosmerna 
komunikacija predpogoj, potreben zato, da se sprejeti ukrepi v nadaljevanju uspešno 
implementirajo v poslovni proces. Še bolj učinkovito pa bi bilo, če bi bila zaposlenim dana 
možnost oblikovanja predlogov, ki bi pripomogli k boljši implementaciji sprejetih ukrepov. 
Od 50 sodelujočih jih je bilo največ, in sicer 42 %, seznanjenih o imetju certifikata Družini 
prijazno podjetje (DPP) ustno s strani vodstva/nadrejenega, 29 % je navedlo oglasno desko, 
13 % druge navedbe (interno glasilo 2,60 %, sodelavci 2,60 %, intranet 2,60 %, nisem bila 
seznanjena, opazila sem certifikat 2,60 %, vse našteto in še interno glasilo, sestanki 2,60 %),  
8 % pa je navedlo, da so bili obveščeni po elektronski pošti in da so bile tudi organizirane 
predstavitve zaposlenim. 




Rezultati raziskave so pokazali, da so bili sodelujoči v večini primerov seznanjeni s 
sprejetjem certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) »ustno s strani 
vodstva/nadrejenega« in z oglasne deske. Da bi bili rezultati raziskave boljši, bi morala 
organizacija uporabiti  drugo orodje obveščanja, in sicer bi morala zaposlene o tem najprej 
pisno seznaniti, npr. po e-pošti, in šele nato ustno, kar bi bilo učinkoviteje. Žaucer Šefman 
(2007, str. 113) meni, da mora vodstvo za doseganje vseh pozitivnih učinkov uvajanja 
družini prijazne politike že v samem začetku uvajanja ukrepov komunicirati tako z notranjim 










Drugo: interno glasilo (2,60 %)
Drugo: sodelavci (2,60 %)
Drugo: Intranet (2,60 %)
Drugo: nisem bila seznanjena, opazila sem certifikat (2,60 %)
Drugo: vse našteto in še interno glasilo, sestanki (2,60 %)
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kot zunanjim okoljem organizacije. Posebno pozornost pa mora nameniti komunikaciji z 
zaposlenimi, saj so družini prijazni ukrepi namenjeni njim. 
Od 50 sodelujočih jih je 39 % odgovorilo, da so deloma seznanjeni s sprejeto strategijo in 
načrtom ukrepov za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (DPP), 33 % je s 
sprejetjem strategije seznanjenih zelo slabo, 17 % je seznanjenih v celoti, 11 % pa je 
navedlo, da v zvezi s sprejetjem strategije in načrtom ukrepov za uvajanje certifikata Družini 
prijazno podjetje ni bilo seznanjeno. 
Grafikon 17: Seznanjenost s sprejeto strategijo in načrtom ukrepov za uvajanje certifikata 
Družini prijazno podjetje (CDPP) 
 
Vir: lasten 
Rezultati raziskave kažejo, da so sodelujoči v raziskavi zelo slabo seznanjeni s sprejeto 
strategijo in načrtom za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP). Žaucer 
Šefman (2007, str. 116) meni, da je potrebno predloge, mnenja itd. zaposlenih upoštevati 
že v fazi odločitve organizacije, ki želi uvesti oz. vpeljati družini prijazne ukrepe, saj se ti 
nanašajo na njih. Zaposlenim je potrebno ponuditi možnost, da prisostvujejo v delovnih 
skupinah, ki te ukrepe načrtujejo, saj bo osnovanje slednjih bolj učinkovito. 
Od 50 sodelujočih jih je 38 % navedlo, da so o poteku realizacije ukrepov za uvajanje 
certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) v organizaciji redno obveščeni, 35 % je navedlo, 
da so o tem zelo slabo obveščeni, 19 % pa, da o tem sploh niso obveščeni; le 9 % sodelujočih 
je v celoti obveščenih. 
Grafikon 18: Obveščanje o poteku realizacije ukrepov za uvajanje certifikata Družini prijazno 
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Rezultati raziskave kažejo, da so sodelujoči v raziskavi zelo slabo obveščeni o samem poteku 
implementacije sprejetih družini prijaznih ukrepov, saj jih le 38 % navaja, da so o tem le 
deloma seznanjeni, 35 % pa, da so o tem zelo slabo seznanjeni. Torej se sklepa, da 
organizacija zaposlene o tem bodisi ne obvešča redno, bodisi jih ne obvešča na ustrezen 
način. Černigoj Sadar (2014, str. 32 v: Ekvilib Inštitut, 2015) trdi, da morajo zaposleni 
sodelovati ne samo pri načrtovanju ukrepov, temveč tudi pri implementaciji vloge 
posameznih akterjev ter pogojev v delovnem okolju, posameznih ukrepih ter identifikaciji 
težav pri njihovem koriščenju. Ekvilib Inštitut (2015, str. 32) pojasnjuje, da so ravno zaradi 
tega skupaj s strokovnjaki z Ekonomske fakultete in Fakultete za družbene vede oblikovali 
vprašalnik »Anketa o ukrepih za lažje usklajevanje poklicnega in zasebnega življenja«, s 
katerim so ugotavljali, ali zaposleni koristijo katerega izmed ukrepov za lažje usklajevanje 
obveznosti poklicnega in družinskega življenja, kdo/kaj jim pri tem pomaga in če se 
srečujejo s kakšnimi problemi. Z rezultati ankete so prišli do ugotovitev, kakšna je 
implementacija ukrepov v poslovni proces ter kakšna sta zadovoljstvo in izboljšanje  
usklajevanja tako zasebnega kot poklicnega življenja zaposlenih. 
Od 50 sodelujočih jih je največ, in sicer 41 %, navedlo, da je dan odprtih vrat največja 
promocijska aktivnost, ki jo organizacija izvede za boljšo informiranost zaposlenih o 
možnostih usklajevanja družinskega in poklicnega življenja; s 35 % sledijo pogovori z 
zaposlenimi, 28 % anketiranih pa je navedlo kot odgovor druge aktivnosti (ne vem, da bi se 
izvajale kakšne aktivnosti 2,33 %, piknik 2,33 %, družinski piknik 4,67 %, ne vem 2,33 %, 
intranet 4,67 %, jih ne 2,33 %, interno glasilo, intranet, oglasne deske 2,33 %, interno glasilo 
2,33 %, nič od navedenega 2,33 %, nobenih 2,33 %). Le 24 % anketiranih pa je izbralo 
informacijske brošure, mnenjske raziskave ter skupna srečanja. 
Grafikon 19: Promocijske aktivnosti, ki jih izvaja organizacija za boljšo informiranost zaposlenih 
o možnostih usklajevanja družinskega in poklicnega življenja 
 
Vir: lasten 
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Drugo: ne vem, da bi se izvajale kakšne aktivnosti (2,33 %)
Drugo: piknik (2,33 %)
Drugo: družinski piknik (4,67 %)
Drugo: ne vem (2,33 %)
Drugo: intranet (4,67 %)
Drugo: jih ne (2,33 %)
Drugo: interno glasilo, intranet, oglasne deske (2,33 %)
Drugo: interno glasilo (2,33 %)
Drugo: nič od navedenega (2,33 %)
Drugo: nobenih (2,33 %)
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Rezultati raziskave kažejo, da vodstvo organizira za dosego boljše informiranosti zaposlenih 
v okviru promocijskih aktivnosti organizacije dneve odprtih vrat, kjer jim predstavi možnosti 
koriščenja družini prijaznih ukrepov. Prav tako se tudi na podlagi ostalih navedb lahko vidi, 
da vodstvo daje velik poudarek skupnim aktivnostim. Po Ekvilib Inštitutu (2019) je 
organizacija različnih dogodkov, namenjenih neformalnemu druženju med zaposlenimi, 
pomemben in zelo priljubljen del politike informiranja in komuniciranja, zato ne preseneča, 
da je slednja za boljšo informiranost  zaposlenih o možnostih usklajevanja družinskega in 
poklicnega življenja izbrala ravno ta način. 
Izmed 50 sodelujočih se jih največ, in sicer 36 %, strinja, da si organizacija prizadeva 
vzpostaviti pozitivno naklonjenost zaposlenih do ukrepov za uvajanje certifikata Družini 
prijazno podjetje (CDPP) ter dvigniti ozaveščenost, da ne bodo diskriminatorno 
obravnavani, 32 % anketiranih ostaja neopredeljenih, 15 % se jih s trditvijo sploh ne strinja, 
11 % se s trditvijo ne strinja, 6 % pa se s trditvijo popolnoma strinja. 
Grafikon 20: Prizadevanje organizacije za vzpostavitev naklonjenosti zaposlenih do ukrepov 
uvajanja CDPP-ja ter ozaveščenost v izogib mišljenju o diskriminatorni obravnavi 
 
Vir: lasten 
Rezultati raziskave kažejo, da je med sodelujočimi v raziskavi največ tistih, ki menijo, da si 
organizacija prizadeva, da bi bili zaposleni naklonjeni sprejetim ukrepom skladno s CDPP-
jem, kljub temu pa 32 % ne more podati mnenja glede tega. Organizacije po Ekvilib Inštitutu 
(2015, str. 26), ki imajo sprejeto družini prijazno politiko, pozitivno vplivajo na vse deležnike 
in s tem prispevajo k oblikovanju etike skrbi v skupnostih, v katerih delujejo. 
Od 50 sodelujočih je pri več kot polovici anketiranih, in sicer pri 72 %, najpomembnejši 
element Družini prijaznega podjetja (DPP) možnost koriščenja dopusta glede na šolske in 
druge obveznosti otrok, 63 % je pomembno to, da imajo dano možnost določitve 
prihoda/odhoda s fiksnim osrednjim delovnim časom, 52 % pa je pomembno zagotavljanje 
enakih možnosti in enake obravnave pri zaposlovanju (npr. načrtovanje materinstva ni 
predmet diskriminacije pri načrtovanju zaposlovanja). Enak odstotek anketiranih je navedel 
kot najpomembnejši element delodajalčevo zagotavljanje enakega oz. primerljivega 



















46 % anketiranim je pomembno upoštevanje vidika starševskih obveznosti (npr. ureditev 
nadomeščanja zaposlenih zaradi nege in varstva otrok) pri organizaciji dela in razporeditvi 
delovnih nalog, 43 % sta pomembni možnost napredovanja ne glede na daljšo odsotnost in 
možnost vključevanja v izobraževalne programe ob daljši odsotnosti. 39 % anketiranim je 
pomembno spodbujanje aktivnega očetovstva (koriščenje očetovskega dopusta) s strani 
organizacije, 33 % pa, da imajo možnost opravljanja zaposlitve od doma, da organizacija 
organizira aktivnosti  v prostem času, katere lahko koristijo zaposleni in njihovi družinski 
člani. 30 % anketiranim je pomembno, da se vodstvo in nadrejeni redno pogovarjajo z 
zaposlenimi o njihovih družinskih potrebah ter o potrebah vodstva/nadrejenih; enakemu 
odstotku je pomembno tudi to, da obstaja možnost oblikovanja individualnih kariernih 
načrtov, ki upoštevajo tako usklajevanje poklicnega in družinskega življenja kot tudi 
omogočanje štipendiranja otrokom zaposlenih. 22 % anketiranim je pomemben element 
Družini prijaznega podjetja ta, da organizacija ponuja pravno svetovanje zaposlenim pri 
usklajevanju družinskega in poklicnega življenja; 20 % pa je pomembno, da imajo 
omogočeno/zagotavljeno varstvo otrok v organizaciji oz. neposredni bližini. 17 % 
anketiranih je kot pomemben element navedlo možnost nudenja anonimnega 
psihološkega svetovanja in pomoči ob družinskih težavah, povezanih tako z delovnim 
mestom kot tudi z zasebnim življenjem; za 2 % anketiranih pa nobena dana možnost ni 
pomembna.  
Grafikon 21: Najpomembnejši elementi Družini prijaznega podjetja (DPP) 
 
Vir: lasten 
Rezultati raziskave kažejo, da je anketiranim najpomembnejši ukrep Družini prijaznega 
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obveznosti svojih otrok. Naslednji trije ukrepi, ki so sodelujočim pomembni, so: možnost 
določitve prihoda/odhoda s fiksnim osrednjim delovnim časom, zagotavljanje enakih 
možnosti in enake obravnave pri zaposlovanju (npr. načrtovanje materinstva ni predmet 
diskriminacije pri načrtovanju zaposlovanja) ter zagotavljanje enakega oz. primerljivega 
delovnega mesta s strani delodajalca ob vrnitvi z daljše odsotnosti (npr. po zaključku 
porodniškega dopusta). Najmanj pomembni ukrepi: pravno svetovanje zaposlenim pri 
usklajevanju družinskega in poklicnega življenja, možnost omogočanja/zagotavljanja 
varstva otrok v organizaciji oz. neposredni bližini, možnost nudenja anonimnega 
psihološkega svetovanja in pomoči za družinske težave, povezane tako z delovnim mestom 
kot zasebnim življenjem. Hartman (2015, str. 15 v: Ekvilib Inštitut, 2015) trdi, da so 
popularni tisti ukrepi, ki imajo takojšnji učinek. Eden od teh je otroški časovni bonus 
(dodatni prosti dnevi za prvi šolski dan ali informativni dan oziroma ob uvajanju otroka  v 
vrtec, kar se kaže tudi na primeru izbrane organizacije). V to skupino sodijo tudi ukrepi, kot 
so denarna nagrada novorojenčkom, novoletno obdarovanje otrok, druženje med 
zaposlenimi ter tudi ukrepi s področja (časovne in prostorske) fleksibilnosti dela, kot so 
dodatni dnevi, odsotnosti zaradi izrednih razlogov, ponovno vključevanje po daljši 
odsotnosti ter mehke veščine vodstva. 
Izmed 50 sodelujočih jih 45 % meni, da ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno 
podjetje (CDPP) ne vplivajo na kakovost opravljanja njihovega dela, 28 % meni, da ti deloma 
vplivajo na to, 19 % anketiranih, da zelo slabo, le 9 % pa jih meni, da ti ukrepi vplivajo na 
kakovost njihovega dela v celoti. 




Hartman (2015, str. 11 v: Ekvilib Inštitut, 2015) pojasnjuje, da sta zadovoljstvo in pripadnost 
zaposlenih bistvenega pomena za uspešen razvoj in rast organizacije. Zaposleni prinašajo 
organizaciji dodano vrednost in za to, da so produktivni, zavzeti in pripadni, morajo biti tudi 
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stresom, nezadovoljen z odnosi, ne bo mogel in tudi ne bo želel izkoristiti vseh svojih 
potencialov. Na podlagi rezultatov raziskave  tega ni mogoče zaznati, saj večina sodelujočih 
navaja, da ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) ne pripomorejo h 
kakovostnejšemu opravljanju dela, medtem pa manjši odstotek anketiranih odgovarja, da 
ukrepi vplivajo v celoti na kakovost opravljanja dela. 
Med 50 sodelujočimi se jih 34 % strinja, da ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno 
podjetje (CDPP) prispevajo k izboljšanju organizacije in učinkovitosti dela, 23 % se jih s tem 
ne strinja, 21 % ostaja neopredeljenih, 17 % se jih s tem sploh ne strinja, le 4 % anketiranih 
pa se s tem popolnoma strinja. 
Grafikon 23: Ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) prispevajo k 




Rezultati raziskave kažejo, da se večina sodelujočih strinja, da ukrepi za uvajanje certifikata 
Družini prijazno podjetje (CDPP) prispevajo k izboljšanju organizacije in učinkovitosti dela. 
Glede na ostale rezultate raziskave pa vidimo, da temu ni tako, saj je razmeroma visok 
odstotek tistih, ki se s tem ne strinjajo oz. niso seznanjeni. Le majhen odstotek sodelujočih 
se s tem popolnoma strinja. Hartman (2015, str. 11 v: Ekvilib Inštitut, 2015) meni, da imajo 
vpeljani ukrepi zaradi lažjega usklajevanja poklicnega in družinskega življenja zaposlenih 
pozitiven ekonomski učinek na organizacijo, saj se zaradi lažjega usklajevanja obojega 
poveča produktivnost, zmanjšuje se absentizem, boljša je organizacija dela in zmajšajo se 
stroški, povezani s fluktuacijo zaposlenih. 
Od 50 sodelujočih se jih 34 % ne strinja s tem, da naj bi ukrepi za uvajanje certifikata Družini 
prijazno podjetje (CDPP) v organizaciji zmanjšali motnje delovnega procesa, ki so posledica 
usklajevanja družinskega in poklicnega življenja, 28 % ostaja neopredeljenih, 19 % se s tem 


















Grafikon 24: Ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) v  organizaciji 
zmanjšujejo motnje delovnega procesa, ki so posledica usklajevanja družinskega in poklicnega 
življenja (npr. odsotnost zaradi varstva ali nege otroka, mobing na delovnem mestu, 
neenakopravna obravnava itd.) 
 
Vir: lasten 
Rezultati raziskave kažejo, da se večina sodelujočih ne strinja s trditvijo, da ukrepi za 
uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) v organizaciji zmanjšujejo motnje 
delovnega procesa, ki nastanejo kot posledica usklajevanja družinskega in poklicnega 
življenja. Le majhen odstotek je tistih, ki se s trditvijo popolnoma strinjajo. Hartman (2015, 
str. 15 v: Ekvilib Inštitut, 2015) trdi, da morajo organizacije ob uvedbi (CDPP) izbrati 
kakovostne ukrepe, kar pomeni, da morajo biti ti usklajeni s potrebami zaposlenih, prav 
tako pa morajo biti ukrepi izbrani v okviru zmožnosti posamezne organizacije. Ukrepi 
morajo biti specifično naravnani, in sicer tako, da upoštevajo potrebe zaposlenih, npr. 
starost, skrbstvene obveznosti, delovne procese … V kolikor se določen ukrep v organizaciji 
ne uveljavi oz. so se okoliščine za vpeljavo tega spremenile, je smiselno, da se ukrep 
zamenja in nadomesti s primernejšim. 
Od 15 vodstvenih delavcev, sodelujočih v raziskavi, jih več kot polovica, in sicer 60 %, meni, 
da ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) niso prispevali k znižanju 
stroškov na enoto zaposlenega, 27 % je navedlo drugo (ne vem 27 %) in 13 %, da so ukrepi 
za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) prispevali k znižanju stroškov na 
enoto zaposlenega. 
Grafikon 25: Ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) so prispevali k 




























Drugo (ne vem 27 %)
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Stropnik (2007, str. 162) pojasnjuje, da ima vsaka organizacija določene stroške pri uvajanju 
družini prijazne politike v poslovni proces, vendar se ti kasneje pokrijejo, saj se zaposleni 
posledično zaradi večjega zadovoljstva, motivacije in pripadnosti bolj posvečajo delu, so 
bolj zbrani in lažje sprejemajo nove načine dela. Na podlagi rezultatov raziskave vidimo, da 
je največ sodelujočih mnenja, da ukrepi za uvajanje CDPP-ja niso prispevali k znižanju 
stroškov na enoto zaposlenega. Zelo majhen odstotek pa je tistih, ki temu mnenju 
nasprotujejo. 
Od 50 sodelujočih jih je večina, in sicer 45 %, izpostavila področje delovnega časa kot 
področje, na katerem so bili sprejeti ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje 
(CDPP), enak odstotek se jih ni opredelilo, 26 % je izpostavilo sprejem ukrepov v organizaciji 
dela ter storitvah za družino, 20 % je navedlo sprejem ukrepov na področju delovnega 
mesta, 11 % je izpostavilo področje komuniciranja med sodelavci in 
podrejenimi/nadrejenimi, 9 % je navedlo področje razvoja kadrov ter enak odstotek, in 
sicer 4 %, je navedlo, da je ukrepe za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) 
sprejelo vodstvo, enak odstotek pa je mnenja, da se ti ukrepi niso sprejeli na nobenem 
področju. 




Hartman (2015, str. 16 v: Ekvilib Inštitut, 2015) izpostavlja, da je podlaga za certificiranje 
Katalog ukrepov dokument, znotraj katerega so zbrani vsi ukrepi, s katerimi lahko upravljajo 
organizacije, ki se vključijo v postopek. Katalog je razdeljen na osem področij: delovni čas, 
organizacijo dela, delovno mesto, politiko informiranja in komuniciranja, veščine vodstva, 
razvoj kadrov, strukturo plačila in nagrajevane dosežke, storitve za družine. Poudariti je 
potrebno, da ukrepi niso namenjeni le zaposlenim z majhnimi otroki, temveč tudi vsem 
ostalim zaposlenim, tako da lahko znotraj vseh ukrepov vsakdo najde nekaj zase. Na podlagi 
rezultatov raziskave se ugotavlja, da enak odstotek sodelujočih ne razpolaga s temi 
informacijami; enak odstotek pa jih navaja, da so bili ukrepi sprejeti na področju delovnega 
časa, česar se poslužuje veliko organizacij in je neke vrste glavno področje, kjer organizacije 
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najprej uvedejo spremembe. Manjši odstotek sodelujočih navaja, da so se ukrepi uvedli na 
področju razvoja kadrov, nekaj odstotkov manj pa je mišljenja, da pri vodstvu; prav tako pa 
jih enak odstotek anketiranih trdi, da se ti niso uvedli na nobenem področju. 
Od 50 sodelujočih jih skoraj polovica, 44 %, ni seznanjena s tem, kako poteka uresničevanje 
sprejetih ukrepov v organizaciji, 38 % je mnenja, da se nekateri ukrepi uresničujejo, drugi 
ne, 11 % pa je mnenja, da se jih uresničuje manj kot polovica. Le 7 % jih navaja, da se vsi 
ukrepi uresničujejo. 
Grafikon 27: Potek uresničevanja sprejetih ukrepov v organizaciji 
 
Vir: lasten 
Rezultati raziskave so pokazali, da večina sodelujočih ni seznanjena s potekom 
uresničevanja sprejetih ukrepov v organizaciji, nekaj odstotkov manj jih trdi, da se nekateri 
ukrepi uresničujejo, drugi ne, in le 7 % anketiranih je mnenja, da se vsi ukrepi uresničujejo. 
Hartman (2015, str. 16 v: Ekvilib Inštitut, 2015) meni, da so ukrepi zelo različni po 
zahtevnosti, tako finančno kot organizacijsko. Povsem je mogoče, da organizacija določen 
ukrep že izvaja neformalno in ga je potrebno le še formalno zapisati v interne akte, lahko 
pa, da se določen ukrep šele uvaja v poslovni proces organizacije, kar pa zahteva več napora 
pri implementaciji, organizaciji in interni komunikaciji.  
Od 50 sodelujočih je več kot polovica, in sicer 70 %, mnenja, da bi morali biti  za lažje 
usklajevanje družinskega in poklicnega življenja sprejeti ukrepi glede fleksibilnega 
delovnega časa v času uvajanja otroka v vrtec, 64 % je mnenja, da bi se moralo delati na 
boljšem komuniciranju med podrejenimi/nadrejenimi v zvezi s starševskimi obveznostmi, 
57 % anketiranih je kot ukrep, ki bi moral biti sprejet, navedlo informiranje o prihajajočih 
spremembah in možnostih, ki jih nudi organizacija zaposlenim, 55 % je izpostavilo kot ukrep 
za lažje usklajevanje družinskega in poklicnega življenja možnost ponovnega vključevanja 
po daljši odsotnosti (porodniški dopust itd.), 48 % je navedlo kot ukrep možnost dela s 
skrajšanim delovnim časom zaradi družinskih obveznosti, najmanj, 34 %, pa je izpostavilo 



























Grafikon 28: Ukrepi, ki bi morali biti sprejeti za lažje usklajevanje družinskega in poklicnega 
življenja 
 
        Vir: lasten 
Na podlagi rezultatov raziskave lahko vidimo, da je največ anketiranih poudarilo kot 
pomemben ukrep fleksibilni delovni čas v obdobju uvajanja otroka v vrtec; naslednji 
pomemben ukrep je boljše komuniciranje med podrejenimi/nadrejenimi v zvezi s 
starševskimi obveznostmi. Najmanj poudarka so sodelujoči namenili ukrepu, ki omogoča 
varstvo otrok v organizaciji oz. neposredni bližini, večji pa je bil poudarek na ukrepu 
skrajšanega delovnega časa zaradi družinskih obveznosti. Černigoj-Sadar (2015, str. 27‒30 
v: Ekvilib Inštitut, 2015) navaja pomembne spremembe na področju certificiranja v zadnjih 
desetih letih, in sicer: vzajemno učenje (redna letna srečanja), uvedbo štirih obveznih 
ukrepov (komuniciranje z zaposlenimi, komuniciranje z zunanjo javnostjo, izobraževanje 
vodij na različnih nivojih na področju usklajevanja dela in družine, raziskave med 
zaposlenimi o usklajevanju dela in družine) ter sprotno reševanje problemov. 
Od 50 sodelujočih jih več kot polovica, in sicer 54 %, meni, da želi organizacija z ukrepi za 
uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP) doseči večje zadovoljstvo zaposlenih, 
48 % jih meni, da želi organizacija s tem doseči večjo motivacijo za delo zaposlenih, 39 % 
pa, da  želi organizacija povečati uspešnost pri delu, 33 % anketiranih meni, da večjo 
pripadnost zaposlenih, 30 % pa pritegnitev in zadrževanje kakovostnega kadra in povečanje 
ugleda organizacije, 26 % anketiranih meni, da želi organizacija s tem razbremeniti starše, 
24 % pa je mnenja, da želi organizacija doseči večjo organizacijsko učinkovitost ter izboljšati 
psihološko dobro počutje zaposlenih, enak odstotek jih tudi meni, da organizacija z 
uvajanjem družini prijaznih ukrepov želi zaposlenim omogočiti družini prijazno delovno 
okolje ter na tak način prikazati svoj del družbene odgovornosti in vloge pri usklajevanju 





















Rezultati raziskave kažejo, da je med sodelujočimi največ zaposlenih mnenja, da želi 
organizacija z ukrepi za uvajanje (CDPP) doseči večje zadovoljstvo zaposlenih, malo nižji 
odstotek pa je tistih, ki so mnenja, da želi organizacija doseči večjo motivacijo za delo 
zaposlenih. Najmanj zaposlenih pa je prepričanih, da nič od navedenega, ter da želi 
organizacija doseči večjo organizacijsko učinkovitost in izboljšati psihološko dobro počutje 
zaposlenih, predvsem pa, da želi organizacija z uvajanjem ukrepov omogočiti družini 
prijazno delovno okolje in s tem prikazati svoj del družbene odgovornosti in vloge pri 
usklajevanju poklicnega in družinskega življenja. Kot navaja Hartman (2015, str. 11 v: Ekvilib 
Inštitut, 2015) sta zadovoljstvo in pripadnost zaposlenih bistvenega pomena za uspešen 
razvoj in rast organizacij. Učinki vpeljave ukrepov niso le kratkoročni in trenutni, marveč 
prinašajo dolgoročne pozitivne rezultate. Zato, da so zaposleni produktivni, zavzeti in 
pripadni, morajo biti ustrezno motivirani. Torej, organizacije, ki si želijo pridobiti najbolj 
kakovostne kadre, se morajo usmeriti na aktivno politiko usklajevanja družinskega in 
poklicnega življenja.  
Izmed 50 sodelujočih se jih 39 % strinja, da sprejeti ukrepi v organizaciji posredno 
izboljšujejo kakovost družinskega življenja pri usklajevanju družinskih obveznosti, 28 % se 
jih s tem ne strinja, 15 % anketiranih se ni opredelilo, 9 % pa se popolnoma strinja, da 
sprejeti ukrepi v organizaciji posredno izboljšujejo kakovost družinskega življenja pri 


















Grafikon 30: Sprejetje ukrepov v organizaciji posredno izboljšuje kakovost družinskega življenja 
pri usklajevanju družinskih obveznosti 
 
Vir: lasten 
Rezultati raziskave kažejo, da se sodelujoči v večini strinjajo s tem, da sprejetje ukrepov v 
organizaciji posredno izboljšuje kakovost družinskega življenja pri usklajevanju družinskih 
obveznosti. Najmanj anketiranih se s tem popolnoma strinja, enak odstotek pa se jih s tem 
sploh ne strinja. Černigoj-Sadar (2015, str. 26 v: Ekvilib Inštitut, 2015) meni, da je 
vzpostavljanje dinamičnega ravnotežja med različnimi področji življenja, pogoj za 
kakovostno življenje posameznikov in skupnosti v prihodnosti. Vzpostavljanje tega 
ravnotežja pa ni le individualna odgovornost, temveč rezultat učinkov sinergije javnih 
politik, organizacijskih politik in ozaveščenih ljudi, ki znajo identificirati svoje potrebe ter 
ustvariti pogoje za njihovo izpolnitev. 
 PREVERJANJE HIPOTEZ 
V diplomskem delu sta se preverjali dve hipotezi.   
Hipoteza 1: »Uvedba certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) v izbrani organizaciji se 
odraža v strategiji, organizacije ter je prepoznana s strani zaposlenih«. Na podlagi 
rezultatov se hipotezo 1 le delno potrdi.  
Zbrani rezultati kažejo, da so vsi sodelujoči v raziskavi seznanjeni s tem, da ima organizacija 
certifikat Družini prijazno podjetje (DPP), vendar jih polovica ni seznanjena s strategijo. 
Sodelujoči so seznanjeni z ukrepi DPP, a ti niso vidni v strateških politikah. Ukrepi ne morejo 
biti uspešni in realizirani, saj jih večina ne prepozna ustrezno. Organizaciji se svetuje, da 






















Hipoteza 2: »Uvedba certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) v izbrani organizaciji 
izboljšuje organizacijski vidik, kakovost dela in področje razvoja kadrov«. Hipoteza 2 se na 
podlagi rezultatov zavrne. 
Sprejeti ukrepi ne vplivajo bistveno na izboljšanje organizacijskega vidika, na kakovost dela 
in na področje razvoja kadrov, saj se 28 % sodelujočih s tem, da uvedba ukrepov vpliva na 
kakovost dela, le delno strinja, 19 % pa jih meni, da sprejeti ukrepi vplivajo zelo slabo na 
kakovost dela. 45 % sodelujočih se s to trditvijo sploh ne strinja, kar pomeni, da ti ukrepi 
niso ustrezno prepoznani med zaposlenimi, po možnosti zaradi poteka njihove 
implementacije, saj v večini primerov ti ukrepi niso dovolj jasno predstavljeni znotraj 
delovnega procesa. Organizacija ni dovolj fleksibilna, da bi vzpostavila neko ravnovesje med 
delovnimi zahtevami in zaposlenimi glede njihovih družinskih potreb oz. zahtev. Če so ti 
ukrepi prispevali k znižanju stroškov, prevladuje zopet odgovor, in sicer, 60 % vodstvenega 
osebja meni, da ni učinka glede zmanjšanja stroškov, kar tudi dokazujejo predhodno 
analizirane trditve zaposlenih, ki izpodbijajo učinkovitost ukrepov na različnih ravneh, pri 
usklajevanju družinskih in delovnih obveznosti, ki bremenijo zaposlene v odnosu do 
delodajalca in delovnih obveznosti. In ker je opazna prepoznavnost ukrepov pri zaposlenih, 
v kolikor se primerja vprašanje glede izboljšanja opravil na delovnem mestu in na sploh v 
organizaciji, se lahko sklepa, da so sicer določeni ukrepi bili pozitivno zaznani. V kolikor pa 
se to primerja s trditvijo, da se motnje delovnega procesa zmanjšujejo, pa se lahko sklepa, 
da se ukrepi ne merijo glede na usklajevanje družinskih in delovnih obveznosti. Kar 
narekuje, da so ukrepi, ki so jih zaposleni prepoznali kot pozitivne, ciljno naravnani na 
notranjo organizacijo ter izključujejo in ne upoštevajo toliko vidika obveznosti, povezanega 
z usklajevanjem družinskega življenja. Ukrepi, ki se nanašajo na pogoje delovnega mesta, 
pa niso nujno povezani z usklajevanjem potreb in obveznosti, ki jih narekuje družinsko 
življenje.  
 UGOTOVITVE IN PREDLOGI IZBOLJŠAV  
Ugotavlja se, da so zaposleni v organizaciji seznanjeni s tem, da ima slednja certifikat Družini 
prijazno podjetje. Zelo slabo pa so seznanjeni s sprejeto strategijo in ukrepi znotraj te. Da 
bi zaposleni lahko prepoznali ukrepe, ki jih je organizacija uvedla v okviru projekta Družini 
prijazno podjetje (DPP), bi morala slednja nameniti večji poudarek ustrezni predstavitvi 
tega certifikata, saj sama informiranost ni dosegla namena. Le na tak način bodo zaposleni 
lahko ukrepe uspešno izvedli in jih implementirali v delovni proces. Prav tako bi morala 
organizacija zaposlene redno obveščati o poteku izvajanja ukrepov ter o njihovi realizaciji, 
morala pa bi tudi biti bolj fleksibilna, da bi lahko dosegla neko ravnovesje med delovnimi 
zahtevami zaposlenih in njihovimi družinskimi potrebami.  
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Zaposleni zaznavajo, da želi organizacija povečati uspešnost na delovnem mestu in s tem 
uspešnost na ravni organizacije, toda to ne pomeni nujno odslikave prizadevanj po 
uspešnem povezovanju družinskega in poklicnega življenja. Organizacija bi zato morala 
nalogo starševstva in družine postaviti v samo jedro sprejemanja in razumevanja njene 
družbene vloge in odgovornosti do skupnosti. Prav tako pa je potrebno izpostaviti 
pomembnost pri povezovanju zahtev med družinskim in poklicnim življenjem zaposlenega 
in delodajalca.  
Ukrepi, ki jih je organizacija sprejela, ne zmanjšujejo motenj pri usklajevanju delovnih in 
družinskih obveznosti. Zato bi morala organizacija biti pri načrtovanju zaposlitev in 
kadrovske politike bolj uspešna, kajti to naj bi bil poglavitni namen uvajanja teh ukrepov. 
Večjo pozornost bi morala nameniti tudi ovrednotenju učinkov teh ukrepov, morda tudi 
primerjati stroške, ki dejansko nastanejo z njihovo implementacijo.  
Organizacija ima postavljeno strategijo, ki posredno vpliva na izboljšanje kakovosti 
družinskega življenja, vendar, v kolikor bi želela povečati svoj vpliv družbene odgovornosti 
v zasebnem življenju, bi morala izboljševati svoje strategije. Le na tak način bi si povečala 
tudi svoj ugled.  
Pomanjkljivost raziskave je zagotovo velikost vzorca, zato ugotovitev ne moremo posplošiti 




S težnjo po vse večji izobraženosti ter nenehnem izpopolnjevanju na različnih področjih, je 
vse več ljudi, ki vse težje usklajujejo svoje obveznosti. Zaposleni, ki imajo svojo družino, še 
posebno tisti, ki imajo majhne otroke, najbolje vedo, kako zahtevno je včasih usklajevanje 
obojega. Organizacije, ki se odločijo, da bodo pristopile k projektu pridobitve certifikata 
Družini prijazno podjetje, se zavedajo, kako pomembni so zanjo zaposleni. Na tak način 
organizacija oblikuje pot k sinergiji z zaposlenimi in s tem k uspešnemu razmerju zasebnega 
in poklicnega življenja. 
Certifikat Družini prijazno podjetje je instrument, s katerim se organizacije, z željo 
povečanja zadovoljstva na delu  in s tem doseganja boljših rezultatov, približajo zaposlenim. 
Na tak način si prizadevajo postati družbeno odgovorna organizacija. V okviru certifikata 
Družini prijazno podjetje (CDPP) organizacije sprejmejo Katalog ukrepov, torej, dokument, 
v katerem so zbrani vsi ukrepi, ki so na voljo organizacijam. V Katalogu so ukrepi razdeljeni  
na osem glavnih področij: na delovni čas, organizacijo dela, delovno mesto, politiko 
informiranja in komuniciranja, veščino vodstva, razvoj kadrov, strukturo plačila in 
nagrajevanja dosežkov, storitve za družine.  
Glede na rezultate raziskave, ki je bila izvedena na Univerzitetni kliniki za pljučne bolezni in 
alergijo Golnik, se ugotavlja, da ima organizacija skladno zastavljene cilje in strategijo. 
Ocenjuje pa se, da ostaja še nerešenih in nesprejetih ciljev, da bi načela, predpostavke in 
državne regulative, na podlagi katerih temelji instrument certifikat Družini prijazno podjetje 
(CDPP), bile realizirane popolnoma. Vse to se tudi premalo izraža v dejanskih ukrepih oz. 
učinek ukrepov na konkretnem primeru Univerzitetne klinike za pljučne bolezni in alergijo 
Golnik ni dovolj ustrezno zaznan in prepoznan.  
Na podlagi rezultatov raziskave, v kateri je sodelovala približno petina zaposlenih z 
Univerzitetne klinike za pljučne bolezni in alergijo Golnik, se lahko povzame, da ukrepi, 
sprejeti v okviru certifikata Družini prijazno podjetje (CDPP), prispevajo k izboljšanju 
organizacije in učinkovitosti dela, vendar pa na kakovost dela ne vplivajo (38 % anketiranih). 
Večina anketiranih (44 %) ni dovolj dobro seznanjena s potekom realizacije sprejetih 
ukrepov v organizaciji, kar je verjetno pripisati prenizki informiranosti. Glede na to, kaj je 
cilj organizacije s sprejetjem teh ukrepov, pa jih več kot polovica (54 %) meni, da želi 
organizacija doseči večje zadovoljstvo zaposlenih, kar predstavlja steber vsake organizacije, 
saj le zadovoljen zaposlen z veseljem in zagnanostjo opravlja svoje delo uspešno in 
učinkovito ter na tak način izkazuje svojo pripadnost organizaciji. 
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PRILOGA 1: ANKETNI VPRAŠALNIK O ZADOVOLJSTVU ZAPOSLENIH NA 
UNIVERZITETNI KLINIKI ZA PLJUČNE BOLEZNI IN ALERGIJO GOLNIK 
Spoštovani! 
Sem Andreja Filipič, študentka Fakultete za upravo. V okviru diplomskega dela z naslovom: 
«Analiza zadovoljstva zaposlenih po uvedbi družini prijaznih ukrepov v izbrani organizaciji« 
pripravljam raziskavo na to temo. Vljudno vas prosim, da si vzamete nekaj minut za 
izpolnitev anketnega vprašalnika, s katerim želim interpretirati dane podatke, ki jih 
potrebujem za raziskavo. Anketni vprašalnik je anonimen.  
Za sodelovanje se vam vnaprej zahvaljujem in vas lepo pozdravljam. 





2. Starost? (Označite z X) 
 
do 20 od 21 do 30 od 31 do 40 nad 41 
    
 




































6. Sklenjeno delovno razmerje? (Označite z X)  
 
Nedoločen čas Določen čas Skrajšani delovni čas Drugo  
(prosim, napišite) 
    
 
7. Št. otrok? (Označite z X) 
 
nimam otrok 1 od 2 do 3 nad 4 







Drugo (prosim, napišite)  
Področje zdravstvene nege  
Strokovno področje - diagnostika  




Področje razvoja ljudi pri delu  
Drugo (prosim, napišite)  
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8. Starost otrok? (Označite z X) 
 
od 0 do 3 od 4 do 7 od 8 do 13 nad 14 
    
 
9. Koliko ur/teden porabite za plačano delo (služba)? (Označite z X) 
do 40 ur od 40 do 43 ur od 44 do 49 ur od 50 do 55 ur nad 56 ur 
     
 
10.  Koliko ur/teden porabite za družinske obveznosti (gospodinjstvo, skrb za otrok 
itd.)? (Označite z X) 
 
do 10 ur od 10 do 13 ur od 14 do 17 ur od 18 do 21 ur nad 22 ur 
     
 
11.  Kako obremenjujoče je usklajevanje poklicnega in družinskega življenja? 
(Označite z X) 
 
Zelo obremenjujoče.  
Obremenjujoče.  
Nekje vmes.  
Sploh ni obremenjujoče.  
Ni obremenjujoče.  




12.  Kateri je za vas najpomembnejši pogoj pri odločitvi za otroka/naslednjega 
otroka? (Označite z X) 
 
Redna zaposlitev za nedoločen čas.  
Rešitev stanovanjskega problema.  
Zaključek šolanja.  
Izboljšanje finančnih razmer.  
Za zdaj se ne bi odločil/-a za otroka v nobenem primeru.  
Drugo. (prosim, napišite)  
 
13.  Katere so negativne izkušnje po rojstvu otroka na delovnem mestu?  
(Označite z X, možnih je več trditev) 
 
Prekinitev delovnega razmerja s strani delodajalca.  
Prekinitev delovnega razmerja s strani zaposlenega zaradi neprimernih 
razmer. 
 
Onemogočeno napredovanje.  
Poslabšanje odnosov s sodelavci.  
Poslabšanje odnosov z nadrejenim.  
Potrebno je bilo delati nadure, ki niso bile plačane.  
Prerazporeditev na drugo delovno mesto - nazadovanje.  
Dodatna obremenitev na delovnem mestu oz. povečan obseg delovnih 
obveznosti. 
 
Težje usklajevanje družinskega in poklicnega življenja.  
Ni bilo negativnih izkušenj.  
Drugo. (prosim, napišite)  
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14.  Katere so pozitivne izkušnje po rojstvu otroka na delovnem mestu?  
(Označite z X, možnih je več trditev) 
 
Razumevanje vodstva/nadrejenih za odsotnost z delovnega mesta zaradi 
varstva ali nege otroka. 
 
Ni bilo dodatnih delovnih obveznosti.  
Omogočeno napredovanje.  
Dodatne ugodnosti zaradi starševstva (prednost pri izrabi dopusta, 
razumevanje ob morebitnem večkratnem koriščenju prostih ur, prednost 
pri rezervaciji počitniških aranžmajev v času šolskih počitnic itd.). 
 
Dana možnost za oblikovanje bolj fleksibilnega delovnega časa.  
Ni bilo pozitivnih izkušenj.  
Drugo. (prosim, napišite)  
 
15.   Ali ste seznanjeni, da ima vaša organizacija certifikat Družini prijazno podjetje? 





16.   Na kašen način ste bili s tem seznanjeni? (Označite z X) 
Po elektronski pošti  
Organizirane oblike predstavitve zaposlenim  
Ustno s strani vodstva/nadrejenega  
Oglasna deska  




17. Ali ste seznanjeni s sprejeto strategijo in načrtom ukrepov za uvajanje certifikata 
Družini prijazno podjetje (DPP)? (Označite z X) 
Da, v celoti.  
Da, deloma.  
Zelo slabo.  
Nič.  
 
18. Ali ste redno obveščeni o poteku realizacije ukrepov za uvajanje certifikata Družini 
prijazno podjetje v vaši organizaciji? (Označite z X) 
Da, v celoti.  
Da, deloma.  
Zelo slabo.  
Nič.  
 
19.  Katere promocijske aktivnosti izvaja organizacija za boljšo informiranost 
zaposlenih o možnostih za usklajevanje družinskega in poklicnega življenja? 
Možnost označitve več odgovorov. (Označite z X) 
Pogovori z zaposlenimi.  
Informacijske brošure.  
Mnenjske raziskave.  
Dan odprtih vrat.  
Skupna srečanja.  




20. Ali si vaša organizacija prizadeva vzpostaviti pozitivno naklonjenost zaposlenih do 
ukrepov za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje in dvigniti ozaveščenost, 
da ne bodo diskriminatorno obravnavani? (Označite z X)  
 
Popolnoma se strinjam.  
Strinjam se.  
Ne strinjam se.  
Sploh se ne strinjam.  
Ne vem.  
 
21.  Kateri so za vas najpomembnejši elementi Družini prijaznega podjetja (DPP)? 
(Označite z X, možnih je več trditev) 
 
Možnost določitve prihoda/odhoda s fiksnim osrednjim delovnim časom.  
Možnost opravljanja zaposlitve od doma.  
Možnost koriščenja dopusta glede na šolske in druge obveznosti otrok.  
Omogočanje/zagotavljanje varstva otrok v organizaciji oziroma 
neposredni bližini. 
 
Upoštevanje vidika starševskih obveznosti (npr. ureditev nadomeščanja 
zaposlenih zaradi nege in varstva otrok) pri organizaciji dela in 
razporeditvi delovnih nalog. 
 
Zagotovljene enake možnosti in enaka obravnava pri zaposlovanju (npr., 
da načrtovanje materinstva ni predmet diskriminacije pri načrtovanju 
zaposlovanja). 
 
Zagotavljanje enakega oz. primerljivega delovnega mesta s strani 
delodajalca ob vrnitvi z daljše odsotnosti (npr. po zaključku porodniškega 
dopusta). 
 
Redni pogovori vodstva in nadrejenih z zaposlenimi o njihovih družinskih 
potrebah s strani vodstva/nadrejenih. 
 
Spodbujanje aktivnega očetovstva (koriščenju očetovskega dopusta) s 
strani organizacije. 
 
Možnost oblikovanja individualnih kariernih načrtov, ki upoštevajo tudi 
usklajevanje poklicnega in družinskega življenja. 
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Možnost napredovanja ne glede na daljšo odsotnost.  
Možnost vključevanja v izobraževalne programe ob daljši odsotnosti.  
Nudenje pravnega svetovanja zaposlenim pri usklajevanju družinskega in 
poklicnega življenja s strani organizacije. 
 
Organizacija aktivnosti v prostem času, katere lahko koristijo zaposleni in 
njihovi družinski člani. 
 
Štipendiranje otrok zaposlenih.  
Nudenje anonimnega psihološkega svetovanja in pomoči za družinske 
težave, povezane tako z delovnim mestom kot zasebnim življenjem. 
 
Nič od navedenega.  
 
22.  Ali ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) vplivajo na 
kakovost opravljanja vašega dela? (Označite z X) 
Da, v celoti.  
Da, deloma.  
Zelo slabo.  
Nič.  
 
23.  Ali ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) prispevajo k 
izboljšanju organizacije in učinkovitosti dela (npr. prerazporeditev delovnih nalog, 
ureditev nadomeščanja)? (Označite z X) 
Popolnoma se strinjam.  
Strinjam se.  
Ne strinjam se.  
Sploh se ne strinjam.  
Ne vem.  
 
60 
24.  Ali menite, da so se z ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje v vaši 
organizaciji zmanjšale motnje delovnega procesa, ki so posledica usklajevanja 
družinskega in poklicnega življenja (npr. odsotnost zaradi varstva ali nege otroka, 
mobing na delovnem mestu, neenakopravna obravnava itd.)? (Označite z X) 
Popolnoma se strinjam.  
Strinjam se.  
Ne strinjam se.  
Sploh se ne strinjam.  
Ne vem.  
 
25.  Ali so ukrepi za uvajanje certifikata Družini prijazno podjetje (DPP) prispevali k 
znižanju stroška na enoto zaposlenega? (Vprašanje namenjeno le vodstvu) 
(Označite z X) 
Da.   
Ne .  
Drugo. (prosim, napišite)  
 
26.  Katera so področja, na katerih so bili sprejeti ukrepi za uvajanje certifikata Družini 
prijazno podjetje (DPP)? (Označite z X, možnih je več trditev) 
Pri delovnem času.  
Pri organizaciji dela.  
Na delovnem mestu.  
Na področju komuniciranja med sodelavci in podrejenimi/nadrejenimi.  
Pri vodstvu.  
Na področju razvoja kadrov.  
Pri storitvah za družino.  
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Na nobenem področju.  
Ne vem.  
 
27.  Kako poteka uresničevanje sprejetih ukrepov v organizaciji? (Označite z X) 
 
Vsi ukrepi se uresničujejo.  
Nekateri ukrepi se uresničujejo, drugi ne.  
Uresničuje se jih manj kot polovica.  
Noben ukrep se ne uresničuje.  
Ne vem.  
 
28.  Kateri so ukrepi, ki bi morali biti sprejeti za lažje usklajevanje družinskega  in 
poklicnega življenja? (Označite z X, možnih je več trditev) 
Fleksibilni delovni čas v času uvajanja otroka v vrtec.  
Omogočanje varstva otrok v organizaciji oz. neposredni bližini.  
Boljše komuniciranje med podrejenimi/nadrejenimi v zvezi s starševskimi 
obveznostmi. 
 
Skrajšan delovni čas zaradi družinskih obveznosti.  
Ponovno vključevanje po daljši odsotnosti (porodniški dopust itd.).  




29.  Kaj menite, da želi vaša organizacija doseči z ukrepi za uvajanje certifikata Družini 
prijazno podjetje (DPP)? (Označite z X, možnih je več trditev) 
 
Večje zadovoljstvo zaposlenih.  
Večjo motivacijo za delo zaposlenih.  
Povečano uspešnost pri delu.  
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Razbremenitev staršev.  
Večjo pripadnost zaposlenih.  
Pritegnitev in zadrževanje kakovostnega kadra in povečanje ugleda 
organizacije. 
 
Doseganje večje organizacijske učinkovitosti in izboljšanje psihološkega 
dobrega počutja zaposlenih. 
 
Z uvajanjem družini prijaznih ukrepov želi organizacija zaposlenim 
omogočiti družini prijazno delovno okolje in s tem izkazati svoj del 
družbene odgovornosti in vloge pri usklajevanju družinskega življenja.  
 
Nič od navedenega.  
 
30.  Ali menite, da sprejeti ukrepi v organizaciji posredno izboljšujejo kakovost 
družinskega življenja pri usklajevanju družinskih obveznosti? (Označite z X) 
Popolnoma se strinjam.  
Strinjam se.  
Ne strinjam se.  
Sploh se ne strinjam.  
Ne vem.  
 
